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Dentro de los contextos educativos, lograr un nivel adecuado del compromiso 
organizacional, es un factor importante para la parte directiva, la misma que debe ser 
reforzada de manera progresiva a través de la implementación de un programa de habilidades 
directivas capaz de promover, motivar o inducir a sus colaboradores a un adecuado 
desempeño, promoviendo el trabajo colaborativo, el adecuado desempeño laboral y la 
convivencia. Ante aquello, el desarrollo de la presente investigación tuvo como objetivo 
principal determinar en qué manera el programa de habilidades directiva mejoraría la gestión 
del talento humano en las autoridades de la Escuela Fiscal Abel Romeo Castillo. Para lo cual 
se aplicó una estadística descriptiva enfocada en una investigación experimental, donde la 
muestra requerida fue de 20 docentes, quienes fueron sometidos a la aplicación de 
instrumentos y técnicas investigativas centradas en el diseño de una encuesta conformada 
por 18 ítems, donde el autor concluyó que el valor de p (sig. 0,000) es < ∝=0,005 por lo que 
se acepta la hipótesis alterna (H1) y se rechaza la hipótesis nula (H0), es decir que la 
aplicación del programa de habilidades directivas mejoró significativamente la gestión del 
talento humano. 
Palabras Claves: Taller de habilidades directivas, gestión de talento humano, trabajo 












Within the educational contexts, achieving an adequate level of organizational commitment, 
is an important factor for the directive part, which must be reinforced progressively through 
the implementation of a program of skills capable promote, encourage or induce staff to an 
adequate performance promoting collaborative work, proper job performance and 
coexistence. Before that, the development of this research had as main objective determine 
how skills program directive would improve the management of human talent in the school 
Attorney Abel Romeo Castle authorities. To which is applied a descriptive statistics focused 
on experimental research, where the sample required was of 20 teachers, who were subjected 
to the application of tools and investigative techniques focused on the design of a survey 
comprised of 18 items, where the author concluded that the value of p (GIS 0.000) is &lt; ∝ 
= 0, 005 therefore accepted the alternative hypothesis (H1) and rejecting the null hypothesis 
(H0), i.e. the implementation of the programme of management skills significantly improved 
the management of human talent.  
Keywords: Workshop skills, management of human talent, collaborative work, job 











I. INTRODUCCIÓN  
1.1 Realidad problemática  
 
Desde las perspectivas educativas, la praxis docente representa un rol significativo en la 
calidad de la enseñanza, más aún dentro de los aspectos generales de la globalización social, 
donde la presencia de las nuevas tecnologías condiciona el accionar de los educadores, lo 
que implica la necesidad de generar un cambio en el sistema de enseñanza, especialmente 
en las instituciones públicas, donde las políticas de estado logran fijar nuevos estándares de 
calidad que determinen el rol del educador y sus directivos. 
Ante aquello, Aguiar y Villegas (2015) considera que, la necesidad de responder a las 
demandas específicas de los docentes amerita realizar una serie de cambios a la   cultura y 
la gestión del talento humano (GTH) en los centros de enseñanza, para de esta manera 
contribuir a las prácticas educativas eficientes. 
Según la UNESCO (2015), para determinar una mejora en el Marco del Desempeño 
Docente, se requiere de cambios estructurales, los mismos que sean capaces de obedecer a 
las transformaciones de la sociedad, la cultura, la producción constante y acelerada de los 
saberes, así como la necesidad de contribuir, desde los escenarios educativos, a la 
transformación de la sociedad, basándose en una serie de principios basados en los principios 
de igualdad y equidad. 
En consecuencia, la GTH en la enseñanza requiere de cambios profundos para garantizar 
una adecuada práctica de la enseñanza, los mismos que se ven ajustado a un eficiente 
mecanismo de profesionalización docente dentro del saber pedagógico de los educadores 
para el cometimiento de los objetivos que persigue la educación como derecho de los 
pueblos, cimentados en la eficiencia y calidad de los entornos educativos, así como las 
dimensiones del desarrollo profesional. 
Bajo este parámetro, diversos países logran promover la convergencia de criterios del Buen 




que se proyecta como uno de los elementos relevantes en el proceso constructivo, así como 
de implementación de las políticas públicas (UNESCO, 2015). 
La construcción de los lineamientos que determina el Buen Desempeño Docente es el 
resultado de una reflexión crítica sobre las bases de la profesionalización y su rol 
significativo en la sociedad, la cultura, el desarrollo y la práctica equitativa de los derechos 
y obligaciones de sus actores sociales, principalmente de la fijación de las competencias 
básicas que determinan al docente, responsabilidad que recae en una eficiente gestión del 
personal colaborativo (Andréu l. , 2015). 
Por tanto, la GTH hace referencia al proceso de deliberación sobre las características 
fundamentales que debe tener un educador dentro de la práctica de la enseñanza dirigidas a 
niños, niñas y adolescentes para lograr alcanzar los diversos niveles de aprendizajes, 
especialmente en la Educación Básica, donde se construyen los conocimientos 
indispensables para un proceso educativo continuo. 
Por consiguiente, el criterio de Azogue (2015) asegura que “los principios que fijan la 
selección del personal son el resultado de los diversos procesos de diálogos y concertación 
de ideas que buscan garantizar una educación de calidad” (p. 123). Debido a esto, a nivel 
internacional se logra plantear mesas de trabajo donde se llegue a un consenso de todos los 
organismos educativos y el Estado para quienes ejercen o quieren ejercer la docencia, lo que 
implica que deben poseer una serie de competencias, habilidades y destrezas. 
Muestra de aquello, es la situación mexicana donde las pruebas estandarizadas aplicadas a 
los alumnos reflejaron niveles muy bajo de rendimiento académico a nivel nacional, 
obteniendo coeficientes de valorativos muy por debajo de lo esperado, situación que requiere 
de una transformación inmediata de las políticas públicas en el área de la educación, hechos 
acontecidos durante el período escolar 2015 (Casanova, 2015). 
Para el Gobierno Federal de México, el punto medular del desempeño docente y la calidad 
en la enseñanza radica especialmente en el mejoramiento de los resultados que los 
educadores obtienen al someterse a diversas pruebas de carácter estandarizado, las mismas 
que son aplicadas bajo la misma estructura a los estudiantes por parte del órgano rector de 




de capacitación a los docentes y realizar una selección del profesorado idóneo para impartir 
clase en los centros educativos públicos (Estrada, 2014). 
Para Casanova (2015), la calidad de la enseñanza radica en un eje fundamental que se enfoca 
en la selección del personal, cuya actividad profesional permite el apoyo y desarrollo del 
aprendizaje formativo en los diversos niveles, tomando en consideración múltiples factores 
que inciden en su adecuada gestión, la misma que parte desde las áreas del talento humano 
en la educación, así como las habilidades de los directivos para lograr el cumplimiento de 
los objetivos institucionales. 
Por otra parte, desde los escenarios administrativos de las empresas, la GTH garantiza la 
incorporación del capital humano idóneo que permita alcanzar los objetivos 
organizacionales, donde las estrategias para seleccionar y reclutar personal que logre 
afianzar una estructura sólida en base al compromiso y fidelización de sus colaboradores. 
Ante aquello, la gestión del talento humano es vista desde diversas perspectivas, donde los 
criterios de varios autores convergen en la administración humana para alcanzar los 
objetivos empresariales, la misma que se ajusta a las estrategias institucionales que estas 
integren a sus procesos, así como una adecuada dirección y toma de decisiones. 
Por consiguiente, Bermúdez (2013) considera que el proceso de GTH se apega a la manera 
en cómo los organismos educativos, de manera organizada, libre y sistemática logra 
desarrollar, motivar y fortalecer las capacidades de los docentes, proveyendo aspectos de 
gran significancia para sus necesidades humanas. Sin embargo, cabe mencionar, que dicha 
gestión incluye diversos procesos de reclutamiento y selección, donde se toma en 
consideración las competencias y capacidades docentes. 
En consecuencia, el panorama venezolano se encuentra en un proceso de transformación de 
los sistemas educativos, así como las instituciones de formación, las mismas que buscan de 
manera incansable en dar solución a los procesos, proyecto innovador es y problemas que 
surgen de manera vertiginosa en la sociedad como consecuencia de factores sociales, 





Para lo cual, el organismo encargado de la administración educativa debe aplicar una serie 
de estrategias que den respuestas oportunas por parte de los directivos y docente a una 
sociedad que exige de una educación de calidad; situación que refleja un proceso de 
selección de personal efectivo, así como la adecuada orientación de las estructuras 
educativas, especialmente en los mandos medios, quienes son los encargados de velar por la 
armonía y respeto entre cada uno de sus integrantes. 
Bajo este contexto, en Ecuador, con el objetivo de identificar a los mejores educadores o 
profesionales que sean capaces de ocupar las diversas vacantes docentes en el Magisterio 
Nacional, el Ministerio de Educación (2012), ejecuta un conjunto de programas 
denominados “quiero Se Maestro” cuya estructura se encuentra compuesta por dos fases; la 
primera que hace referencia al proceso de obtención de la calidad de elegible y la segunda 
al proceso de concurso de mérito y oposición para llenar las plazas disponibles den los 
diversos centros educativos. 
Al respecto, el MINEDUC considera que, dentro del contexto educativo, todos los 
profesionales que la conforman cuenten con nombramientos definitivos con la convicción 
de garantizar la calidad de la enseñanza partiendo desde sus bases. 
Barrera (2016) manifiesta que “durante el 2016, el 92,3% de los docentes ecuatorianos que 
fueron sometidos a las pruebas del Ser Maestro poseen conocimientos fundamentales para 
impartir la enseñanza”, convirtiéndose éste en un proceso inédito en América Latina, 
demostrando de manera consolidada que el 93% de los docentes se encuentran en 
capacidades para ejercer la praxis profesional. 
Según el Instituto Nacional de Evaluación Educativa, (2016) dentro de este proceso 
participaron alrededor de 140.915 maestros, los mismos que fueron convocados 
oportunamente a rendir las evaluaciones, de los cuales, 104.800 participaron en la evaluación 
de saberes disciplinarios, teniendo como resultado que: 6.339 docentes no alcanzaron los 
puntos requeridos, por lo cual tienen una última oportunidad para rendirlas y alcanzar los 
mínimos exigidos por los entes reguladores de la educación a nivel nacional. 
De la misma manera, como parte de la GTH, los docentes fueron evaluados en la realización 




Además, se logrará obtener la opinión de los alumnos y padres de familia para evaluar el 
liderazgo y habilidades emocionales que posee el educador. 
De manera general, cada una de las acciones mencionadas con antelación forma parte de la 
consigna de que todos los docentes ecuatorianos estén completamente capacitados para 
impartir clases, mientras que los docentes que no alcanzaron los mínimos requeridos 
recibirán cursos de capacitación profesional de 330 horas para elevar sus niveles de 
conocimientos. 
Por otra parte, la problemática se centra a nivel micro en la Escuela   “Abel Romeo Castillo” 
ubicada en la ciudad de Guayaquil, provincia del Guayas, donde los problemas de la GTH 
ha logrado afectar la armonía dentro de institución educativa, muestra de aquello, son las 
diversas situaciones de conflictos entre el personal docente y los directivos, donde se llega a 
cometer faltas muy graves por ambas partes, sin que esto conlleve a la creación de un 
ambiente laboral saludable que garantice el bienestar de toda la comunidad educativa. 
Entre las situaciones de conflictos, se pueden mencionar la falta de respeto entre el directivo 
y los docentes, manifestándose palabras que faltan a la moral de cada uno de ellos, sin que 
exista un procedimiento disciplinario que garantice una gestión directiva eficiente. Ante 
aquello, es evidente que el área de talento humano desconoce de estos acontecimientos, 
demostrando que dicha gestión no cumple de manera eficiente sus funciones. 
Por otra parte, la carencia de las habilidades directivas por parte del líder educativo ha 
ocasionado que el clima laboral se vuelva tenso. Sin embargo, la realidad problemática que 
se puede evidenciar en la institución corrobora lo plasmado en los resultados de la gestión 
académica que forma parte del Proyecto Educativo Institucional-PEI (2016), el mismo que 
no ha sido actualizado y ajustado la nueva estructura basada en cinco dimensiones, notándose 
que no existen procedimientos que conlleve a la mejora de las prácticas docentes, notándose 
un rendimiento medio y bajo de los estudiantes durante los últimos años. 
Por tanto, el Proyecto de Trabajo Anual [PAT] (2017), demuestra que, Escuela   “Abel 
Romeo Castillo” amerita un proceso de reforma estructural en la parte directiva, notándose 




de los estándares de calidad, donde se incluye docentes debidamente capacitados y 
comprometidos por la calidad de la enseñanza y el bienestar de quienes las integran. 
Si esta problemática continúa sin solución, el ambiente educativo en dicha institución 
seguiría causando el deterioro progresivo de la educación, situación que afectaría la gestión 
docente, así como la de talento humano, por lo que, la realización del taller de habilidades 
directivas se enfoca en minimizar el impacto negativo de del ambiente tenso dentro de la 
institución, para de esta manera garantizar el bienestar emocional y laboral de los docentes, 
así como de los estudiantes. 
1.2 Trabajo previo 
A través de la revisión literaria en fuentes de información primaria y secundarias, el proceso 
investigativo, acompañado de la técnica hermenéutica permitió evidenciar trabajos 
realizados con antelación y que guardan relación con la temática estudiada. 
1.2.1 A Nivel Internacional 
Rodríguez F (2015) desarrolla su tesis denominada: “Propuesta de un Modelo de Gestión del 
Talento Humano basado en competencias, desde la caracterización del clima organizacional 
en la Corporación Internacional para el Desarrollo Educativo”. El propósito de la 
investigación se fija en caracterizar las variables inherentes al clima organizacional en CIDE 
relacionadas a los aspectos básicos de comunicación, trabajo en equipo, liderazgo, entre 
otros. 
La metodología investigativa empleada fue de diseño mixto. El análisis del estudio fue el 
descriptivo, para lo cual se aplicó una investigación de campo, teniendo como muestra un 
total de 38 docentes, quienes fueron sometidos a un cuestionado bajo la metodología de 
Likert, llegando a la siguiente conclusión: 
Las correctas prácticas directivas en el centro de enseñanza permiten una valoración elevada 
del trabajo en equipo, así como el nivel de comunicación determinan una fluidez elevada de 
información entre los compañeros de trabajo, indicadores elementales que se complementan 




Vegas ( 2012) con su estudio titulado: “Gestión del Talento en los docentes en un Centro de 
Formación Técnica”. Donde su principal objetivo tuvo énfasis en la creación de un modelo 
de gestión que permita efectivizar el manejo del talento humano. la investigación fue 
exploratoria, cualitativa, por ende, la metodología de análisis incorporó entrevistas 
semiestructuradas, encuestas, revisión documental, síntesis conceptual y modelación teórica. 
En este sentido, fue priorizada en una muestra no probabilística conformada por 18 
profesores, quienes fueron persuadidos a la realización de una encuesta, permitiendo llegar 
a las siguientes conclusiones. 
El talento humano de este centro de educación es algo dinámico, lo que demostró que el 36% 
de los docentes encuestados priorizaron la realización de programas formativos continuos 
para garantizar la calidad de la enseñanza. Por otra parte, gran parte de los docentes no logran 
visualizar un proceso de inducción adecuada antes del inicio del año lectivo para poder 
generar espacios idóneos inherentes al aprendizaje. 
Rodríguez y Santofimio (2016) con su tesis: “Modelo de Gestión Estratégica del Talento 
Humano que permita incentivar el salario emocional para el mejoramiento del clima 
organizacional”, de la Universidad Libre de Colombia, donde el principal objetivo se enfocó 
en la implementación de un modelo de gestión que permita la mejora progresiva del salario 
emocional del personal colaborativo en el jardín de infantes Alcalá Muzu. 
Para su efecto, el enfoque metodológico fue cuantitativo, lo que implica la recolección de 
información para comprobar hipótesis. El tipo de investigación se ajusta a una característica 
descriptiva. Por tanto, la muestra de estudio se basó en la participación activa de 12 docentes. 
Entre los instrumentos aplicados para la recolección de datos, se distinguen la encuesta, la 
observación indirecta, obteniendo los siguientes resultados: 
Que el 50% de los docentes manifiestan que no se les presta la debida oportunidad para 
participar en el diseño de proyectos escolares, lo que genera un grado de insatisfacción, 
situación que incide en su calidad emocional. Por otra parte, el 57% de los docentes aseguran 
que dentro de la institución educativa no se respeta las normas internas, lo que genera in 




1.2.2 A Nivel Nacional 
De la Cruz, (2018) desarrolla la tesis titulada: “Gestión del Talento Humano en el Centro de 
Prácticas UPSE, Río Verde, Cantón Santa Elena”, de la Universidad Estatal Península de 
Santa Elena, donde el objetivo principal del estudio se enfoca en identificar los factores que 
inciden en una adecuada administración en la unidad de talento humano de la UPSE. 
Para su efecto, el proceso investigativo hace uso de una investigación documental-
bibliográfica, de campo. El método aplicado concuerda con el modelo inductivo-deductivo 
y estadístico-descriptivo. Mientras que las técnicas utilizadas estuvieron integradas por la 
entrevista y la encuesta. Debido a ello, se hace uso de una muestra de 30 docentes, donde se 
obtuvieron las conclusiones siguientes: 
El nivel de comunicación dentro del colegio es eficiente, a pesar de aquello, existe un 17% 
de docentes que considera la necesidad de mejorar en dicha dimensión, ya que existen 
situaciones que inciden en el flujo de información entre los diversos niveles jerárquicos. Por 
otra parte, el 67% de los encuestados consideran que, si existen medios de valoración de las 
actividades que se enfocan al desempeño laboral, a pesar de aquello, el 33% considera que 
amerita una mejora inmediata. 
González, (2011) desarrolló su tesis titulada: “La Gestión del Talento Humano y la 
motivación del personal en el Instituto Superior Tecnológico de Guaranda”, de la 
Universidad Estatal de Bolívar. Donde el objetivo planteado responde a la necesidad de 
mejorar el proceso de selección del personal colaborativo. Para su efecto, la metodología 
aplicada, fue mixta, haciendo uso de una investigación aplicada, de campo y bibliográfica. 
El nivel de estudio fue descriptivo. 
En base a ello, los instrumentos utilizados responden a la técnica de observación, encuesta y 
entrevista. La muestra estuvo integrada por 242 educadores, los mismos que estuvieron 
sujetos a implementación de un cuestionario. Por lo que se llega a la conclusión que: 
El 52% de los educadores consideran que existe la necesidad de mejorar la GTH debido a la 
escaza visión de liderazgo entre sus miembros. Por otra parte, se considera prioritario 





Argusto y Chico (2015) desarrollo su tesis titulada: “Propuesta de un sistema de Gestión de 
Talento Humano para mejorar el desempeño y productividad laboral en la Empresa 
Gerenconta S.A.”, de la Universidad de Guayaquil. Donde el objetivo general de la 
investigación permitió optimizar el desempeño y productividad del personal colaborativo, a 
través de una eficiente GTH.  
Para su efecto, los tipos de investigación utilizados fueron de carácter exploratorio y 
descriptivo. La metodología de investigación fue descriptiva-explicativa, mientras que la 
técnica empleada responde al uso de una herramienta como lo es la encuesta, misma que fue 
aplicada a una muestra de 60 trabajadores, concluyendo que: 
Los procesos de comunicación interna, así como el flujo de información no son realizados 
de una manera eficiente, lo que incide en el desempeño laboral del personal colaborativo. 
De la misma manera, la selección del talento humano no se basa en la fijación de los perfiles 
y competencias de los puestos, de ahí que, los niveles de desempeño no son los más óptimos. 
1.3 Teorías relacionadas al tema  
1.3.1 Conceptualización de la Gestión de Talento Humano 
La gestión del talento humano (GTH) nace de este modo como necesaria basada en 
estrategias por parte de la administración de las empresas u organizaciones, sin considerar 
su naturaleza o razón social. Ante aquello, este tipo de acciones son los elementos principales 
que determinan las ventajas competitivas, eficiencia y calidad en cada uno de sus procesos 
(Barreto, 2012).  
Según Cappelli (2013), este proceso consiste en el modo de anticipación de la necesidad de 
incorporar capital humano a las actividades que realiza la organización, la misma que debe 
ser sistemática y gradual, basada en el diseño de un plan que determinen los aspectos básicos 
a ser considerados como elementos principales para su debida incorporación laboral. 
Por su parte, Chiavetano, (2014) asegura que “el talento humano debe ser capaz de agregar, 
aplicar, recompensar, desarrollar, mantener y monitorear las actividades que realizan las 




responsable del mismo debe implementar un plan estratégico de recursos humanos que 
involucre a las personas en el cometimiento de sus objetivos. 
La gestión del talento humano, para Hedger (2013), debe ser capaz de involucrar un proceso 
de toma de decisiones para la contratación del personal de manera eficiente, encargado de 
garantizar el ajuste correcto, la motivación debida, así como los incentivos emocionales y 
monetarios que eleve el desempeño laboral de sus colaboradores. 
1.3.1.1 Gestión de Talento Humano en la educación 
De maneras generales basadas en las contextualizaciones anteriores, la GTH también es 
aplicable para la contratación del personal colaborativo en los centros de enseñanza, en este 
caso los docentes, y sus respectivas áreas. Muestra de aquello, son los esfuerzos realizados 
en los Estados Unidos para generar una congruencia de criterios entre los   responsables 
políticos, los reformadores y educadores para desarrollar docentes capaces de cambiar los 
procesos educativos y mejorar el rendimiento académico en los centros de enseñanza. 
Para Rodríguez y Santofimio, (2016) el proceso de selección es fundamental para identificar 
a los trabajadores más productivos. En el caso de los contextos educativos, esta actividad 
permite integrar al sistema magisterial los docentes que cumplan con los perfiles, 
competencias y niveles de conocimientos de los contenidos aplicados en la enseñanza en su 
respectiva disciplina, para lo cual, es importante implementar un sistema que realice una 
depuración igualitaria en base a una evaluación en diferentes dimensiones. 
Según Majad (2016) en su estudio sobre GTH en la educación manifiesta que “no basta solo 
con dotar de recursos intelectuales a los centros educativos, adicional a ello se amerita 
comprometer a los docentes como sujetos de su personalidad en relación a su función y los 
objetivos dentro de la enseñanza” (p. 12). Por tanto, dicha gestión permite afianzar los 
principios básicos del trabajo colaborativo, orientado a proyectarse como un proceso 
administrativo capaz de incorporar los mejores elementos. 
Para March (2011) los modelos estratégicos para la GTH deben incorporar las dimensiones 
del trabajo colaborativo como un elemento esencial que permite establecer los indicadores 
de identidad, la cultura y la filosofía que posee el centro de enseñanza. Ante aquello, es 




docencia, en muchos de los casos no son prioritarios debido a las políticas de gobierno que 
se apliquen. 
En muchos de los casos, los diagnósticos institucionales de los centros de enseñanza 
evidencian que la GTH en relación al trabajo colaborativo no se logra desarrollar de manera 
eficiente, ya que existen factores que inciden en el aprovisionamiento de ambientes 
colaborativos tensos, donde las relaciones interpersonales de sus integrantes no son las más 
idóneas. 
Ante aquello, uno de los objetivos principales de los modelos de gestión del talento humano 
en la educación debe apuntar al fortalecimiento del Trabajo Colaborativo, para de esta 
manera direccionar las acciones que se adopten en su interior, logrando de esta manera 
efectivizar loas aspectos de la función docente de manera conjunta basándose en diversos 
ámbitos de acciones. 
En consecuencia, dentro de un ordenamiento de ideas y criterios, el talento humano es un 
componente esencial dentro de cualquier institución, el mismo que se presenta como un 
núcleo del cual se generan los demás componentes, con un constante proceso de 
realineación. 
En relación a lo manifestado, es preciso que este componente medular genere una serie de 
acciones que permita la formación continua del resto de sus colaboradores, para de esta 
manera atender de manera efectiva los aspectos de capacidad, acción y compromiso como 
resultante de las actividades que realicen los docentes dentro de su praxis educativa. 
1.3.1.2 importancia de la Gestión de Talento Humano en la educación 
La GTH en los entornos educativos afronta una serie de problemas relacionados al 
aprovisionamiento humano, así como el clima laboral, convirtiéndose en uno en los factores 
que tienden a disminuir la calidad en la educación. 
Así lo asegura, Pedraza (2017) Coordinadora Un medio Manizales de Colombia, quien toma 
información realizada por los GTA sobre Cultura de la Calidad en la Educación y Cultura 
Organizacional y Gestión Humana de la UN, con lo que se pudo comprobar, que los 




Ante aquello, los autores investigativos afirman que la correcta dirección de los centros 
educativos debe basarse en la adecuada GTH, así como el direccionamiento estratégico para 
elevar la calidad de la enseñanza” (p.12), por tanto, los problemas se encuentran 
direccionados a la capacidad de los directores y rectores, quienes no saben cómo articular y 
gestionar el capital humano en las instituciones educativas. 
Sin embargo, hay quienes aseguran que el otorgamiento de recursos por parte de los 
organismos competentes no solo se debe limitar a dicho acto, sino que deben proporcionar 
los medios necesarios para generar un proceso de formación continua que garantice una 
correcta profesionalización de los docentes. 
Cabe mencionar que, los climas institucionales desfavorables afectan en el desarrollo del 
trabajo de los docentes, la formación de los educadores, así como la adecuada aplicación de 
las normativas deben ser capaces de generar un alto grado de satisfacción, ocasionando una 
enseñanza de calidad Casanova (2015). 
Para Cordova (2011) considera que el talento humano debe ser entendido como la 
potencialidad y capacidad del individuo para conseguir resultados acordes a su nivel de 
inteligencia (p. 123). Ante aquello, dicha actividad hace referencia al eficiente desarrollo de 
las capacidades para la enseñanza por parte del docente, así como el aprendizaje enfocado 
en el educando. 
Debido a esto, la autoridad gestora de la educación debe enfocar todos sus recursos en 
garantizar ambientes de aprendizajes basados en las competencias docentes, quienes forman 
parte del capital humano de las instituciones educativas, los mismos que son administrados 
por directores y líderes educativos enfocándose en una enseñanza de calidad e igualitaria. 
1.3.1.3 Modelo de Gestión de Talento Humano en la educación 
Los modelos de gestión se proyectan como un enfoque teórico, cuyo sistema representa una 
realidad compleja en el ámbito educativo, cuya prioridad se debe cimentar en la capacidad 
de predecir fenómenos, especialmente en el proceso sea exitoso, sean estos de enseñanza o 




Por tanto, el diseño y aplicación de un modelo eficiente de gestión de talento humano dentro 
del sistema educativo fortalece los procesos, caso contrario los debilita. Ante aquello, la 
propuesta debe ser innovadora para justificar las aportaciones teóricas que se ajustan a un 
rediseño de las instituciones educativas públicas o privadas. 
En consecuencia, una correcta articulación de las funciones fijadas en el educadores y 
educandos inherentes al marco educativo, se fundamenta en la implementación de un modelo 
de GTH que garantice una enseñanza de calidad, donde el objetivo principal se cimente en 
la satisfacción de las necesidades educativas de una sociedad. 
Desde estas perspectivas, Cordova (2011) manifiesta que los modelos de gestión del talento 
humano se fundamentan en las teorías cognitivistas y socio comunicativo de Ausubel y 
Bruner, donde, la primera concibe al docente como un elemento mediador entre el 
conocimiento y la singularidad de cada estudiante dentro de su praxis docente. 
Por otra parte, la segunda teoría logra postular una concepción innovadora en la enseñanza, 
cimentando sus bases socio comunicativas de carácter intencional, con la finalidad de 
generar una formación integral de las personas que les permita desarrollarse 
profesionalmente. 
1.3.1.4 Dimensiones de la Gestión del Talento Humano 
Entre las dimensiones a considerar por parte de la gestión de talento humano, se encuentran: 
El Trabajo colaborativo, hace referencia a las actividades que facilita el accionar de las 
personas, así como los diversos conocimientos y recursos que no se poseería dentro de un 
proyecto si el modo de trabajar es solitario. Por tanto, el cumplimiento de los objetivos 
trazados con antelación es fácilmente alcanzados. 
Para García ( 2014) define a este tipo de trabajo como una nueva forma de organización, 
especialmente utilizada en el ámbito educativo, donde la diversidad de criterios y 
pensamientos inherentes en el colectivo social tiende a dificultar las relaciones 
interpersonales. 
Por otra parte, Parada (2015) manifiesta que la importancia del trabajo colaborativo se 




de carácter efectivo y productivo, encargada de sacar lo mejor de las personas. Ante aquello, 
surge la necesidad dentro de las instituciones educativas de contar con espacios abiertos, que 
permiten un mayor estado de conectividad del personal docente, así como de la comunidad 
en general. 
El trabajo colaborativo permite el desarrollo de los roles y proyección de un docente más 
eficaz, donde su desempeño profesional incide en la calidad de la enseñanza y la creación 
de un clima organizacional efectivo. Posee características únicas, que sirven para 
diferenciarlos del trabajo en grupo, así como de otras modalidades grupales, entre las que se 
encuentran: 
Se fundamenta en la fuerte relación de interdependencia entre los elementos humanos que 
integran la institución, así como la capacidad para fijar responsabilidades exclusivas de 
manera grupal para alcanzar los objetivos de una manera más fácil. 
De la misma manera, la formación de estos grupos se los realiza de manera heterogénea, 
fijando habilidades y características únicas de las personas que la integran. Por tanto, todos 
los miembros deben cumplir a cabalidad todas las responsabilidades emanadas por las 
autoridades u organismos rectores de la administración, para el logro de objetivos 
institucionales. 
Por otra parte, el desempeño laboral como elemento esencial del docente, implica un proceso 
de evaluación que fija estándares e indicadores que el profesional en la docencia debe 
cumplir, los mismos que garantizan una praxis educativa orientada a brindar una enseñanza 
de calidad. 
La importancia de esta dimensión radica principalmente en garantizar ambientes de 
aprendizajes, donde el docente sea el factor motivante, así como la persona capaz de 
acompañar a los aprendientes a cumplir con los conocimientos requeridos. Ante aquello, 
(Martín, 2014) considera que, la evaluación de la calidad docente se ha incrementado 
paulatinamente durante los últimos años. Donde ha proliferado diversos mecanismos o 
sistemas de calidad que estiman la incorporación de un personal idóneo en la enseñanza. 
En relación a la convivencia, el clima organizacional en las instituciones educativas, es 




interpersonales que garanticen el logro de los objetivos institucionales. Por tanto, la GTH 
debe velar por la integridad de los espacios destinados a la convivencia, donde la solución 
de conflictos sean competencias esenciales en cada uno de los miembros. 
1.3.2 Programa de habilidades directivas 
1.3.2.1 Conceptualización de las habilidades directivas 
Las habilidades directivas son consideradas como un conjunto de posibilidades de carácter 
gerencial inherente a una persona, la misma que es capaz de ejecutar procesos 
administrativos, así como de liderazgo, orientado a lograr el cumplimiento de los objetivos 
institucionales que marcan los niveles de competitividad y eficacia de la organización. 
Estrada, (2014). Define a esta variable como el aglutinamiento efectivo de las capacidades, 
habilidades y conocimientos que un individuo posee para ejecutar actividades de liderazgo, 
así como para coordinar en el rol de directivo de un grupo, especialmente en los entornos 
educativos. 
Por otra parte, es evidente que este tipo de habilidades tienden a cambiar con el tiempo, 
donde su proceso evolutivo permite la transformación de la organización, para lo cual, es 
meritorio que los directivos se encuentren en una constante capacitación y desarrollo 
profesional para lograr una adaptación eficiente a las necesidades que demanda su puesto. 
Desde los ámbitos educativos, las habilidades directivas permiten un direccionamiento 
efectivo de los centros de enseñanza, donde una de sus principales objetivos es proporcionar 
espacios colaborativos y armónicos que permita la implementación de mesas de trabajo 
orientadas a mejorar las estrategias pedagógicas aplicadas en los diversos niveles de 
enseñanza. 
1.3.2.2 Tipo de habilidades directivas 
Desde el punto de vista social, las habilidades directivas son cada vez más relevantes en el 
mundo laboral, como producto del desarrollo profesional de las personas. Por tanto, las 
habilidades directivas se pueden proyectar como factores asociados aplicables en las diversas 
áreas y puestos, especialmente en el ámbito educativo. De ahí que, el proceso de aprendizaje 




En consecuencia, las habilidades directivas se pueden clasificar en tres grupos: 
Habilidades conceptuales. Considerada como la capacidad de analizar las tendencias y 
escenarios educativos producto de los cambios constantes en la sociedad, así de la 
satisfacción de los requerimientos educativos por parte de los educandos. 
Las habilidades directivas, es la capacidad que posee un individuo para interactuar con el 
personal colaborativo, a través de un liderazgo eficiente, adecuadas acciones de motivación, 
dirección estratégica efectiva y niveles adecuados de coordinación, por tanto, se considera 
como una de las más decisivas que integran a todos los miembros de la organización para 
alcanzar los logros institucionales. 
De la misma manera, las habilidades técnicas, se encuentran integradas por el conjunto de 
conocimientos de carácter específico que ejecutar una determinada actividad. Ante aquello, 
estas habilidades son necesarias para que el personal colaborativo entre en contacto con los 
diversos procesos internos que se efectúan en el interior de las instituciones educativas. 
Cada uno de los aspectos antes mencionados permite que el directivo logre afianzar el rumbo 
de la organización, para lo cual debe conocer de manera indispensables sus cualidades para 
lograr reforzarlas y, en su caso corregirlas. Por tanto, también debe tener en claro los 
objetivos institucionales y organizacionales para saber a dónde direccionar a la institución. 
1.3.2.3 Importancia de las habilidades directivas 
Las habilidades directivas se proyectan como la capacidad o cualidades de una persona para 
lograr un manejo adecuado de su vida, así como establecer las relaciones efectivas con los 
demás. Ante aquello, este nivel de dirección hace referencia a la capacidad de liderazgo de 
los grandes directivos, quienes comprometen un esfuerzo personal para lograr el desarrollo 
efectivo del grupo al que dirige. 
Entre sus dimensiones pueden estar: el liderazgo, el trabajo colaborativo, habilidades para 
motivar, comunicación efectiva, técnica de comunicación escrita, relaciones interpersonales 
y solución de conflictos. Por tanto, las habilidades directivas permiten a las organizaciones 




De manera general, la palabra directiva hace referencia al acto de dirigir o direccionar, así 
como a la capacidad para guiar el logro de un objetivo. Por ende, el trabajo de las habilidades 
directivas se basa en el conjunto de destrezas o nivel de capacidad que tiene una persona 
para disponer de manera efectiva el rumbo de un grupo de trabajo, donde se incluye el 
manejo de su propia vida. 
Ante aquello, Alles (2012) considera que las organizaciones de hoy amerita de directivos 
con un nivel elevado de competitividad, confiables estratégicamente, innovadores, 
proactivos, participativos, verdaderos coaching, enfocados en el buen manejo eficiente de 
los recursos, sean estos humanos, didácticos, tecnológicos, entre otros, los mismos que deben 
estar altamente integrados con el personal colaborativo, mandos medios o superiores. 
En consecuencia, cada una de las organizaciones e instituciones valoran el hecho de contar 
con directivos proactivos, capaces de anticiparse a los hechos, provocando una estimulación 
al cambio en las bases estructurales, donde la visión estratégica permita conformar equipos 
de trabajos eficientes y productivos., demostrando de esta manera un proceso evolutivo de 
las habilidades directivas en el desempeño general de la organización. 
1.3.2.4 Clasificación de las habilidades directivas 
Las habilidades directivas ameritan la aplicación efectiva de destrezas interpersonales, 
sociales y de liderazgo, actuando como un elemento primordial en el direccionamiento del 
equipo de trabajo para los logros específicos que se persigue de manera agrupación. Por 
tanto, las otras habilidades son un complemento para las primeras, situación que permite al 
directivo contar con el perfil idóneo para fijar su desempeño. 
Ante aquello, su clasificación se ajusta a una serie de habilidades, especialmente en el 
enfoque del liderazgo; todas y cada una de ellas, pueden ser cultivadas y desarrolladas. Para 
ello Enebral (2007), hace referencia a las habilidades de pensamiento, las mismas que nos 
enseñan a pensar; lo que implica que, en base a este enfoque, este tipo de habilidades deben 
desarrollarse para ser un buen directivo y líderes. 
1.3.2.5 Dimensiones de las habilidades directivas 
Entre las dimensiones que destaca las habilidades directivas, se encuentran: el liderazgo, que 




actividad amplia y visionaria que implica discernir la competencia, así como los valores 
característicos de una organización. 
Ante aquello, se puede analizar e interpretar el liderazgo desde dos puntos de vistas, por 
ejemplo, una cualidad personal del líder y la otra la función dentro de la organización, 
comunidad o sociedad. Por tanto, un líder debe tener un compromiso directo con la misión, 
visión, se r capaz de generar confianza en sí mismo y basarse en una integridad personal que 
permita una transformación general del núcleo organizacional. 
Por otra parte, la comunicación efectiva es otra de las dimensiones que abarcan las 
habilidades directivas, entendiéndose como la forma de comunicarse con el resto de 
personas, donde se logre transmitir un mensaje específico de manera clara y precisa, sin que 
ellas generen confusiones e interpretaciones erradas. 
Para aquello, es necesario que el líder genere un nivel de comunicación interna y externa que 
facilite el flujo de la información en todos sus niveles, donde la integridad de la misma no 
de paso a conjeturas que transfiguran la verdad de una determinada problemática. 
Otra dimensión a considerad es la gestión de conflictos, constituyéndose en la manera más 
fácil y común de resolver las diversas vicisitudes que se presentaren en el grupo de trabajo. 
Por tanto, los conflictos entre compañeros son inevitables dentro de las instituciones 
educativas, donde la gestión puede surgir desde cualquier nivel, teniendo presente el enfoque 
de la problemática, que para muchos puede ser negativo, mientras que para otra forma parte 
de la retroalimentación del exterior para generar un cambio de proceder. 
Ante aquello, resulta importante que el conflicto sea considerado como un proceso natural 
de crecimiento que influye directamente en la cultura organizacional, por lo que su adecuada 
gestión es relevante.                
1.4 Formulación del Problema General  
¿En qué medida el programa de habilidades directivas mejora la gestión del talento humano 






1.4.1 Formulación del Problema Específico  
 P.E.1 ¿En qué medida el programa de habilidades directiva mejora el trabajo colaborativo 
de los docentes de la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018?  
 P.E.2. ¿En qué medida el programa de habilidades directivas mejora el desempeño laboral 
de los docentes de la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018? 
 P.E.3. ¿En qué medida el programa de habilidades directivas mejora la convivencia de los 
docentes de la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018? 
 1.5 Justificación 
El proceso investigativo se justifica desde las siguientes perspectivas: 
Conveniencia 
Existen expectativas dentro de la institución educativa para generar una mejora progresiva 
en las habilidades directivas, para de esta manera proporcionar un clima laboral que permita 
la correcta práctica de las relaciones interpersonales, donde las metas sean establecidas por 
una convergencia de ideas y criterios que demuestren el trabajo colaborativo como elemento 
esencial para efectivizar una transformación institucional. 
Valor ético 
Desde las perspectivas inmersas en la gestión del talento humano, el aporte ético del 
programa de habilidades directivas permitiría fijar los principios y valores dentro del proceso 
de profesionalización docente, donde la implementación de reglas y normativas internas 
generen un clima laboral basada en el respeto, solidaridad y compromiso por la mejora en la 
calidad de la enseñanza. 
Valor práctico 
En base a este criterio, la ejecución del programa de habilidades directivas proporcionaría a 




enfocadas al direccionamiento del grupo, trabajo colaborativo, así como la fijación de 
estrategias grupales que permitan mejorar la GTH. 
Aporte social 
Desde esta perspectiva, el aporte social se cimenta en los criterios de armonía, correcto 
manejo de las relaciones interpersonales entre los miembros de la comunidad educativa, 
práctica de valores y principios como elemento esencial para una buena convivencia laboral. 
Aporte metodológico del estudio 
Una de las prioridades del estudio, es fijar un cambio significativo en las habilidades 
directivas, las mismas que permitan mejorar el clima laboral en la institución educativa, ya 
que se generan conflictos que no pueden ser resueltos de manera objetiva, llegando a la falta 
de respeto entre docentes y directivos; por lo que el potenciamiento de dichas habilidades 
dotaría del conocimiento necesario al líder educativo para realizar una gestión del talento 
humano, enfocándose en su crecimiento y desarrollo profesional. 
 
1.6 Hipótesis  
 
1.6.1 Hipótesis General 
H1: La aplicación del programa de habilidades directivas mejora la gestión del talento 
humano en la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
H0: La aplicación del programa de habilidades directiva no mejora la gestión del talento 






1.6.2 Hipótesis Específicas 
He1: La aplicación del programa de habilidades directivas mejora el trabajo colaborativo de 
los docentes en la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
H01: La aplicación del programa de habilidades directivas no mejora el trabajo colaborativo 
de los docentes en la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
He2: La aplicación del programa de habilidades directivas mejora el desempeño laboral de 
los docentes de la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
H02: La aplicación del programa de habilidades directivas no mejora el desempeño laboral 
de los docentes de la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
He3: La aplicación del programa de habilidades directivas mejora la convivencia en la 
escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
H03: La aplicación del programa de habilidades directivas no mejora la convivencia en la 
escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
 
1.7 Objetivos    
1.7.1. Objetivo General  
Determinar en qué manera el programa de habilidades directivas mejora la gestión del talento 
humano en las autoridades de la Escuela Fiscal Abel Romeo Castillo. 
 
1.7.2. Objetivos Específicos  
1.  Identificar el nivel de gestión del talento humano en la escuela “Abel Romeo Castillo” 
del Guayas -2018, antes de aplicar el programa de habilidades directivas.  
2. Determinar en qué medida el programa de habilidades directivas mejora el trabajo 




3. Determinar en qué medida el programa de habilidades directivas mejora el desempeño 
laboral de los docentes en la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018 
4. Determinar en qué medida el programa de habilidades directivas mejora la convivencia 
en la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018 
5. Identificar el nivel de gestión del talento humano en la escuela “Abel Romeo Castillo” del 


















2.1 Diseño de la Investigación 
La metodología aplicada en el proceso investigativo tuvo un enfoque cuantitativo-pre 
experimental. Para Andréu (2015), la implementación de este tipo de investigación permite 
establecer los niveles de control de las variables. Por ello se induce en fijar una correlación 
directa entre ellas y contribuir a la implementación del Programa de Habilidades Directivas 
en la Gestión del Talento Humano en la Escuela Fiscal “Abel Romeo Castillo” del Guayas -
2018. 





2.2 Variables y operacionalización 
2.2.1 Variables 
2.2.1.1 Variable Dependiente: 
Gestión del Talento Humano  
Desde los criterios administrativos, la GTH en las instituciones educativas se proyecta como 
un elemento de gran significancia para lograr el cumplimiento de los objetivos de carácter 
organizacional, orientada a mejorar la calidad de la enseñanza a través de la correcta 








Trabajo Colaborativo. - Considerado como el trabajo efectivo de todos los miembros de 
una organización, donde sus acciones permiten el logro de los objetivos inmediatos (Castillo 
Palacios, 2012). 
Desempeño laboral. - Basa sus principios en la determinación directa del rendimiento de 
una persona sobre las funciones o responsabilidad que le fueron encomendadas para su 
ejecución Chávez Martínez (2012). 
Convivencia. - Se enfoca en la capacidad para relacionarse con el resto de miembros de la 
comunidad educativa; es decir, la calidad de las relaciones interpersonales que tienen el 
docente para promover el trabajo en equipo (Bermudez, 2013). 
2.2.1.2 Variable Independiente: 
Programa de Habilidades Directivas 
Las habilidades directivas se relacionan con la capacidad de liderazgo, las mismas que 
constituyen un conjunto de capacidades personales que posee el directivo dentro de su 
práctica profesional, logrando incidir en la organización y alcanzar los objetivos del entorno 
del trabajo (Delgado, 2015). 
Dimensiones  
Liderazgo. - Considerada como la capacidad que tiene una persona para lograr una 
comunicación efectiva con un grupo de personas, a la vez que influye en sus emociones para 
lograr dirigir, compartir y direccionar sus actos en el logro de los objetivos institucionales 
(García, 2014).  
Comunicación efectiva. - Capacidad para hacer uso de los diversos canales de 
comunicación, por medio del cual se realiza la transmisión de los mensajes con el afán de 




Gestión de conflictos. - Considerados como mecanismos administrativos aplicados para 
solucionar los diversos roces que existen dentro del ámbito laboral por parte de los 






















2.2.2 Operacionalización de las variables 































2.3 Población y muestra 
La población estuvo constituida por 20 docentes de la Escuela “Abel Romeo Castillo” del 
Guayas -2018. 




Dado esto, la estimación de la prueba altera a toda la población porque se considera una 
medida limitada que permite su consideración sin la cercanía de las cargas en su distribución, 
por lo que se considera una prueba de censo. 
2.4 Técnicas e instrumentos  
2.4.1 Técnica 
A1. Para la preparación de la recopilación de información de la variable subordinada que 
alude al GTH, fue esencial aplicar la estrategia de estudio, que se llevó a cabo en una prueba 
de 20 instructores, de los cuales 16 eran mujeres y 4 hombres que tenían un lugar para el 
traslado matutino. y noche de la escuela "Abel Romeo Castillo" de Guayas -2018. 
A2. Con respecto al examen de la variable gratuita relacionada con el programa de 
habilidades administrativas, el procedimiento conectado fue un estudio realizado en una 
prueba de 20 instructores, de los cuales 16 eran mujeres y 4 hombres que tenían un lugar 
para las sesiones de la mañana y la tarde. de la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -
2018. 
2.4.2 Instrumentos 
En lo referente al análisis de la variable GTH se procedió a aplicar un cuestionario 
conformado por 18 ítems en base a preguntas estructuradas relacionadas a sus dimensiones: 




De la misma manera, la investigación de la variable autónoma directamente relacionada con 
el programa de habilidades administrativas estuvo sujeta a la aplicación de una encuesta 
compuesta por 18 elementos, cuya estructura se compone de tres mediciones, cada una con 
dos punteros. De esta manera, las medidas de coordenadas son: D1-Liderazgo, D2-
Comunicación efectiva y D3-Administración de conflictos. 
a) Validación del instrumento 
Para el proceso de validación de los instrumentos diseñados para la GTH aplicado en la 
Escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas, a través de un pre-test; el mismo que fue 
sometido a valoración de juicio de expertos conformados por: Lic. Msc. Danny Figueroa 
Cedeño, Lic. Msc. Grecia Preciado Eller Lic. Msc. Mayra Espinoza Liberio docentes de la 
Unidad educativa “Eloy Ortega Soto”, quienes coincidieron en criterio para dar pasó a la 
aplicación del instrumento en la institución objeto de estudio. 





2.4.3 Confiabilidad  
Como parte del proceso de confiabilidad del cuestionario, se procedió a la implementación 
del Alpha de Cronbach empleando una prueba piloto con la intervención de 40 individuos, 
cuya información se procesó en el programa SPSS. 





Ante aquello, los resultados obtenidos indican una confiabilidad de 𝛼 = 0,8, bajo el 
siguiente análisis:  
 
Obteniendo que: 








Bajo este contexto, el resultado de Alfa de Cronbach demuestra una confiabilidad alta. 
2.5 Métodos de análisis de datos 
Una vez que se recopilaron los datos, la información se preparó bajo investigación gráfica e 
inferencial a través de las expectativas Exel y los aparatos SPSS, evaluando el nivel de 
frecuencia del programa de habilidades administrativas dentro de la administración de la 
capacidad humana característica dentro de los ejercicios realizados en la Escuela de 
Fundamental La instrucción de Guayas en el período 2018, implica una T y una alteración 





2.6 Aspectos éticos 
En relación a los aspectos éticos, se logra establecer el resguardo de la información como 
parte de la integridad del proceso investigativo, donde los instrumentos aplicados para 
establecer el nivel de gestión del talento humano, constituyen una fuente primaria de 
información que logró afianzar el diseño del programa de habilidades directivas con el 

























Gráfico 01. Contraste entre el nivel de gestión de talento humano en relación al programa 








Los datos presentados en la tabla 7 evidencian que el nivel relativo a la GTH en contraste 
con el programa de habilidades directivas se ubicó en una escala mala durante el pre-test 
equivalente al 60%; por otra parte, los datos recabados en el pos-test demostraron una mejora 
significativa, ubicándose en el 85% equivalente a una escala buena. Ante aquello, la 
investigación deja entrever la necesidad de fortalecer las habilidades directivas, 
especialmente en la gestión del talento humano, donde se fomente el trabajo colaborativo, el 



















En lo referente a la tabla 8, los datos permiten evidenciar que la GTH durante el pre-test se 
ubicó en una escala del 75%, equivalente a mala y el 25% regular; mientras que durante el 
pos-test esta registra un 65% en escala buena y el 35% en regular. Por tanto, resulta 
importante mencionar la importancia del trabajo colaborativo para el diseño de estrategias y 
metodologías directivas, así como pedagógicas, capaces de promover el compromiso 
organizacional de los docentes enfocados en mejorar el nivel de la educación en la población 





















Los datos dispuestos en la tabla 9 demuestra que el 80% de los docentes ubican el nivel de 
desempeño laboral y la GTH en una escala mala y el 20% como regular durante el pre-test; 
mientras que en el pos-test el 85% alcanzó una escala buena y apenas el 15% regular. De la 
misma manera, una correcta gestión del talento humano incide en el desempeño laboral de 
sus colaboradores, quienes actúan bajo influencia de las estrategias directivas aplicadas en 




















Los datos dispuestos en la tabla 10, evidencia que el nivel de convivencia y su relación con 
la gestión del talento humano durante el pre-test se ubicó en el 75% que la consideran como 
mala y el 25% regular; mientras que, en el pos-test, el 80% se ubica en un equivalente a mala 
y el 20% en regular. Debido a esto, es importante promover una adecuada gestión del talento 
humano, capaz de proveer ambientes de trabajo, así como educativos donde el personal 
colaborativo se sienta comprometido con los objetivos institucionales, promoviendo 
estrategias pedagógicas que incidan en la mejora progresiva de la calidad educativa. Ante 
aquello, el rol directivo debe hacer cambios en sus estrategias para motivar y persuadir al 






Prueba de hipótesis 
Como parte de la comprobación de hipótesis, fue necesario hacer uso de la prueba T Student 
de Muestras Relacionadas, donde se obtiene un análisis diverso en base a las variables 
estudiadas. 
Hipótesis General 
H1: La aplicación del programa de habilidades directivas mejora significativamente la 
gestión del talento humano en la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
H0: La aplicación del programa de habilidades directiva no mejora significativamente la 
gestión del talento humano en la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 




Los datos plasmados en la tabla 11 evidencia el esquema básico para determinar la 
normalidad en relación al pre-test y post-test se encuentra supeditadas a la prueba de Shapiro-
Wilk muestras pequeñas (<30 individuos); por tanto, se puede afirmar que P-valor (Pre 
Test) = 0,001 lo que evidencia que no proviene de una distribución normal ya que es < 
∝=0,005. 
En este sentido, el análisis estadístico de muestras relacionadas evidencia que la media en el 








Tabla 12. Estadística de muestras relacionadas 
 
 
De la misma manera, la prueba de muestras relacionadas establece el nivel de significancia 
equivalente a 0,00 tal como se registra en la tabla 13. 
Tabla 13. Prueba de muestras relacionadas entre el post test y el pre test de la ejecución del 




Tabla 14. Estadísticos de muestras relacionadas entre el post test y el pre test de la ejecución 








Así pues, el análisis estadístico en la tabla 13 obtiene un valor de p (sig. 0,000) es <  ∝=0,005 
por lo que se acepta la hipótesis alterna (H1) y se rechaza la hipótesis nula (H0), es decir que 
la aplicación del programa de habilidades directivas mejoró significativamente la gestión del 





Hipótesis Específica 1 
He1: La aplicación del programa de habilidades directivas mejora significativamente el 
trabajo colaborativo de los docentes en la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
H01: La aplicación del programa de habilidades directivas no mejora significativamente el 
trabajo colaborativo de los docentes en la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 




Ante lo expuesto en la tabla 15 se puede afirmar que P-valor (Pre Test) = 0,000 lo que 
evidencia que no proviene de una distribución normal ya que es < ∝=0,005. 
De la misma manera, el análisis de muestras relacionadas demuestra que la media en el pre 
test es igual a 23,30; mientras que durante el pos test alcanza el 40,45 registrado en la tabla 
16. 




Por otra parte, la prueba de muestras relacionadas establece el nivel de significancia 
equivalente a 0,00 tal como se registra en la tabla 17. 
 
 
Mean N Std. Deviation
Std. Error 
Mean
PosTest 40,45 20 7,423 1,660






Tabla 17. Prueba de muestras relacionadas entre el post test y el pre test de la ejecución del 




Tabla 18. Estadísticos de muestras relacionadas entre el post test y el pre test de la ejecución 








Ante aquello, los datos registrados en la tabla 17, permite demostrar que el valor de p (sig. 
0,000) es < ∝=0,005 por lo que se acepta la hipótesis alterna (He1) y se rechaza la hipótesis 
nula (H01), es decir que la aplicación del programa de habilidades directivas mejoró 
significativamente el trabajo colaborativo de los docentes en la Escuela de Educación Básica 
“Abel Romero Castillo” del Guayas durante el 2018. 
Hipótesis Específica 2 
He2: La aplicación del programa de habilidades directivas mejora significativamente el 
desempeño laboral de los docentes de la escuela   “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
H02: La aplicación del programa de habilidades directivas no mejora significativamente el 








El análisis de datos dispuestos en la tabla 19 demuestra que P-valor (Pre Test) = 0,001 lo 
que evidencia que no proviene de una distribución normal ya que es < ∝=0,005. 
Por otra parte, el análisis supuesto a una estadística de muestras relacionadas evidencia que 
la media obtenida durante el pre test es igual a 24,95; mientras que durante el pos test alcanza 
el 42,70 registrado en la tabla 20. 
Tabla 20. Estadística de muestras relacionadas 
 
 
De la misma manera, la prueba de muestras relacionadas establece el nivel de significancia 
equivalente a 0,00 tal como se registra en la tabla 21. 
Tabla 21. Prueba de muestras relacionadas entre el post test y el pre test de la ejecución del 










Tabla 22. Estadísticos de muestras relacionadas entre el post test y el pre test de la ejecución 







Ante aquello, los datos registrados en la tabla 22, permite demostrar que el valor de p (sig. 
0,000) es < ∝=0,005 por lo que se acepta la hipótesis alterna (He2) y se rechaza la hipótesis 
nula (H02), es decir que la aplicación del programa de habilidades directivas mejoró 
significativamente el desempeño laboral de los docentes en la Escuela de Educación Básica 
“Abel Castillo” del Guayas durante el 2018. 
Hipótesis Específica 3 
He3: La aplicación del programa de habilidades directivas mejora significativamente la 
convivencia en la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
H03: La aplicación del programa de habilidades directivas no mejora significativamente la 
convivencia en la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 








Los datos registrados en la tabla 23 evidencia que P-valor (Pre Test) = 0,000 lo que 
evidencia que no proviene de una distribución normal ya que es < ∝=0,005. 
Por otra parte, el análisis supuesto a una estadística de muestras relacionadas evidencia que 
la media obtenida durante el pre test es igual a 22,20; mientras que durante el pos test alcanza 
el 40,15 registrado en la tabla 24. 




De la misma manera, la prueba de muestras relacionadas establece el nivel de significancia 
equivalente a 0,00 tal como se registra en la tabla 24. 
Tabla 25. Prueba de muestras relacionadas entre el post test y el pre test de la ejecución del 




Tabla 25. Estadísticos de muestras relacionadas entre el post test y el pre test de la ejecución 
del programa de habilidades directivas para mejorar la convivencia. 
 
Ante aquello, los datos registrados en la tabla 24, permite demostrar que el 
valor de p (sig. 0,000) es < ∝=0,005 por lo que se acepta la hipótesis alterna (He3) 
y se rechaza la hipótesis nula (H03), es decir que la aplicación del programa de 
habilidades directivas mejoró significativamente la convivencia en la Escuela de 





Dentro el aspecto administrativo, las entidades educativas buscan incorporar profesionales 
flexibles y dinámicos, capaz de adaptarse a los cambios constantes del entorno, a la vez de 
ofrecer respuestas inmediatas a las necesidades que presenta la organización educativa. De 
ellos deriva la importancia de fortalecer la gestión del talento humano, incorporando nuevos 
talentos con capacidades directivas, capaces de desarrollar estrategias que coadyuven al 
cumplimiento de los objetivos institucionales (Aramendi, 2014). 
Desde esta perspectiva, los resultados obtenidos en la presente investigación demuestran el 
nivel de gestión de talento humano y su relación con el programa de habilidades directivas, 
que durante el pre test evidenció que, el 60% (12) de los docentes la ubican en una escala 
mala, mientras que el 40% (8) la estiman una escala regular. Por otra parte, en el pos test el 
85% (17) alcanzan una calificación de buena y el 15% (3) llegan a la regular. 
En consecuencia, el criterio de (Barreto, 2012), manifiesta que “el desarrollo organizacional, 
conlleva a la parte directiva a un complejo proceso de adaptabilidad en el desarrollo del 
talento humano que se encuentra a su cargo” (p. 111). De ahí que, los temas inherentes al 
manejo efectivo de los recursos humanos, son pocos tratados o atendidos desde el punto de 
vista de la formación continua, ya para muchos el proceso de formación del personal deriva 
otros problemas más significativos para las entidades educativas. 
Ante lo manifestado, existen situaciones donde los docentes entran por sus propios medios 
a un proceso de capacitación continua, requiriendo de los directivos y la administración 
distrital el apoyo para llevar a efecto el fortalecimiento de su profesionalización, la misma 
que beneficiaría a la institución educativa, proveyendo de personal idóneo, capaz de afrontar 
nuevos retos, cuyas características posean habilidades directivas para redireccionar los 
objetivos institucionales. 
En base a aquello, el análisis del nivel de trabajo colaborativo y su relación con la gestión 
del talento humano pudo comprobar que, durante el pre test, el 75% (15) de los docentes se 
ubicaban en una escala mala, mientras que el 25% (5) en una escala regular. Por otra parte, 




En consecuencia, para Bermudez (2013), el desarrollo organizacional, así como la 
incorporación de las habilidades directivas dentro de las instituciones educativas se 
proyectan como un proceso fundamental basado en el conocimiento y aplicación de las 
estrategias administrativas capaces de incidir positivamente en la mejora continua de la 
calidad de la enseñanza, aportando al diseño de planificaciones, plan de mejoras, estrategias 
pedagógicas, de seguimiento y control académico, así como la satisfacción de infraestructura 
y recursos que permitan una praxis educativa de calidad. 
Además, las instituciones educativas hacen énfasis en el desempeño laboral, donde la praxis 
educativa se encuentra plenamente valorada por una serie de indicadores que determinan su 
efectividad y profesionalismo, tal es así, que existe en el Ecuador existe una serie de procesos 
de talento humano para la selección del personal, capaz de incorporar el personal idóneo que 
cubra las plazas docentes en diversas partes del país (Ministerio de Educación, 2017). 
No obstante, el análisis del nivel de desempeño laboral y su relación con la gestión del talento 
humano mostraron que, durante el pre test, el 80% (16) de los docentes se ubicaron en una 
escala mala, mientras que el 20% (4) se ubicaron en una escala regular. Por otra parte, en el 
pos test el 85% (17) alcanzan una calificación de buena y el 15% (3) llegan a la regular, 
demostrando el nivel de incidencia del programa de habilidades directiva en la gestión de 













Una vez que se prepararon los datos, se decidió que el programa de habilidades 
administrativas esencialmente avanzó en la administración de la capacidad humana, teniendo 
en cuenta lo que se obtuvo de la prueba posterior, donde es evidente un nivel positivo de 
notoriedad que reacciona al objetivo común de la investigación. Como parte de las 
conclusiones, la investigación fue capaz de decidir el nivel de administración de la capacidad 
humana en algún momento aplicando recientemente el programa de aptitudes 
administrativas, el mismo que se encontró en medio de la prueba previa, 60% (12) en una 
escala horrible, lo que dio Paso al uso del programa, para organizar una contribución total al 
cambio organizacional. Por otro lado, se decidió que el programa de habilidades 
administrativas esencialmente avanzó el trabajo colaborativo de los instructores, teniendo en 
cuenta que, en medio de la prueba previa, el 75% (15) de los instructores lo evaluaron en 
una escala terrible, mientras que, en medio de la después de la prueba, el 65% (13) logró una 
gran revisión. Por lo tanto, la estimación de p (sig. 0.000) es <∝ = 0.005, que conllevó a 
aceptar la hipótesis alterna (He1) y se rechaza la hipótesis nula (H01), es decir que la 
aplicación del programa de habilidades directivas mejoró significativamente el trabajo 
colaborativo de los docentes en la Escuela de Educación Básica “Abel Romero Castillo” del 
Guayas durante el 2018. 
Con respecto al examen de la tasa del programa de aptitudes administrativas para progresar 
en la ejecución del trabajo, la preparación de datos evaluó que, en medio de la prueba previa, 
el 80% (16) de los instructores lo establecieron en una escala horrible, mientras que, dentro 
de la prueba posterior, 85% (17) lograron una gran revisión. Posteriormente, la estimación 
de p (sig. 0.000) es <∝ = 0.005, lo que lleva a tolerar la teoría electiva (He2) y descartar la 
especulación nula (H02), es decir, la aplicación del programa de aptitudes administrativas 
avanzó esencialmente el trabajo ejecución de instructores en la Escuela de Instrucción 
Esencial "Abel Castillo" en Guayas en 2018.  
De la misma manera, el manejo de la investigación permitió reconocer la tasa del programa 
de habilidades administrativas dentro de la medición de la coexistencia de la población 
debajo de ponderar que, en medio de la prueba previa, el 75% (15) de los instructores lo puso 




realizó una gran revisión. Por lo tanto, la estimación de p (sig. 0.000) es <∝ = 0.005 
impulsada a reconocer la teoría electiva (He3) y descartar la teoría nula (H03), es decir, la 
aplicación del programa de habilidades administrativas esencialmente hizo progresar la 
coexistencia en el " Abel Castillo "Escuela de Instrucción Fundamental en Guayas en 2018. 
 
Como una parte complementaria y significativa de la consulta, se reconoció el nivel de 
administración de la capacidad humana en la escuela "Abel Romeo Castillo" en Guayas -
2018, después de aplicar el programa de aptitudes administrativas, lo que ilustra que la 
estimación de p (sig. 0.000) es <∝ = 0.005, por lo que se reconoce la especulación electiva 
(H1) y se rechaza la especulación no válida (H0), es decir, la aplicación del programa 
esencialmente avanzó la administración de la capacidad humana dentro del centro instructivo 





















 A la Dirección Distrital promover de manera frecuente el diseño de programas de 
habilidades directivas, enfocadas a mejorar la gestión del talento humano, donde su 
relevancia se centra en la dotación de los recursos, así como la creación de ambientes 
laborales idóneos, donde el docente logre potenciar sus habilidades y destrezas inherente a 
la praxis docente. 
 A los Directivos de las instituciones educativas, mejorar sus habilidades directivas 
encaminadas a dotar de todos los recursos para llevar a efecto un adecuado proceso de 
enseñanza-aprendizaje, donde la predisposición y motivación de los docentes dependen 
exclusivamente de la satisfacción de sus necesidades en todas las dimensiones posibles. 
A los docentes coadyuven a la mejora de los procesos administrativos dentro de las 
instituciones educativas, que sumado al accionar de los directivos y la Dirección Distrital 
proveerán a la comunidad educativa ambientes de aprendizaje idóneos, donde su praxis 
educativa logre incidir en el desarrollo integral de los educandos. 
Por otra parte, es esencial que todos los actores antes mencionados mejoren sus canales de 
comunicación, sean estos internos o externos, para que la información fluya de manera 
óptima, enfocando la puesta en marcha de un plan de mejoras que permita la gesta directiva, 
donde sus habilidades plantearan estrategias organizacionales que distribuyan todos los 










PROGRAMA DE HABILIDADES DIRECTIVAS 
I. DENOMINACIÓN: “Programa de habilidades directivas en la gestión de talento humano 
en una Escuela de Educación Básica del Guayas - 2018” 




INSTITUCIÓN EDUCATIVA: Escuela de Educación Básica “Abel Romeo Castillo” 
No. DOCENTES: 20 
AÑO LECTIVO: 2018-2019 
DURACIÓN: 20 días 
INICIO: 25 de junio 
TÉRMINO: 4 de julio 
RESPONSABLE: Lic. CEDEÑO GUILLEN, Laura Heriberta   
III. FUNDAMENTACIÓN: 
Desde el punto de vista social, las habilidades directivas son cada vez más relevantes en el 
mundo laboral, como producto del desarrollo profesional de las personas. Por tanto, las 
habilidades directivas se pueden proyectar como factores asociados aplicables en las diversas 
áreas y puestos, especialmente en el ámbito educativo. De ahí que, el proceso de aprendizaje 
de las mismas no guarda relación con las habilidades técnicas (Hord, 2013). 
En consecuencia, las habilidades directivas se pueden clasificar en tres grupos: 
Habilidades conceptuales. Considerada como la capacidad de analizar las tendencias y 
escenarios educativos producto de los cambios constantes en la sociedad, así de la 




Las habilidades directivas, es la capacidad que posee un individuo para interactuar con el 
personal colaborativo, a través de un liderazgo eficiente, adecuadas acciones de motivación, 
dirección estratégica efectiva y niveles adecuados de coordinación, por tanto se considera 
como una de las más decisivas que integran a todos los miembros de la organización para 
alcanzar los logros institucionales (Bermúdez, 2013). 
De la misma manera, las habilidades técnicas, se encuentran integradas por el conjunto de 
conocimientos de carácter específico que ejecutar una determinada actividad. Ante aquello, 
estas habilidades son necesarias para que el personal colaborativo entre en contacto con los 
diversos procesos internos que se efectúan en el interior de las instituciones educativas (Caro, 
2011). 
Cada uno de los aspectos antes mencionados permite que el directivo logre afianzar el rumbo 
de la organización, para lo cual debe conocer de manera indispensables sus cualidades para 
lograr reforzarlas y, en su caso corregirlas. Por tanto, también debe tener en claro los 
objetivos institucionales y organizacionales para saber a dónde direccionar a la institución. 
3.1 BASES TEÓRICAS DEL PROGRAMA DE HABILIDADES DIRECTIVAS 
Comunicación: Proceso mediante el cual dos o más individuos transmiten información, 
Gestión de Talento Humano: nace como una necesidad basada en estrategias por parte de la 
administración de las empresas u organizaciones, sin considerar su naturaleza o razón social. 
Habilidades Directivas: Son consideradas como un conjunto de posibilidades de carácter 
gerencial inherente a una persona, la misma que es capaz de ejecutar procesos 
administrativos, así como de liderazgo, orientado a lograr el cumplimiento de los objetivos 
institucionales que marcan los niveles de competitividad y eficacia de la organización. 
Modelo de Gestión: Se proyectan como un enfoque teórico, cuyo sistema representa una 
realidad compleja en el ámbito educativo, cuya prioridad se debe cimentar en la capacidad 
de predecir fenómenos, especialmente en el éxito de los procesos de enseñanza-aprendizaje 





IV. OBJETIVOS DEL PROGRAMA 
4.1 Objetivo General 
Demostrar la influencia del Programa de habilidades directivas en la gestión de talento 
humano en una Escuela de Educación Básica del Guayas – 2018. 
4.2 Objetivos Específicos 
4.2.1 Potenciar en los docentes el desarrollo de las habilidades directivas para mejorar la 
gestión del talento humano 
4.2.2 Incentivar la creación de estrategias directivas para mejorar el nivel de eficacia de la 
gestión del talento humano. 
V. CARACTERÍSTICAS DEL PROGRAMA 
− El desarrollo del taller se encuentra orientado a la mejora progresiva de las 
competencias docenes a través de la implantación de un Programa de habilidades 
directivas. 
− El contenido del programa se encuentra subdividido en diez sesiones. 
− Cada una de las sesiones abarca temas específicos sobre el uso de las herramientas 
tecnológicas. 
− La duración de cada sesión es de 40 minutos. 
− La capacidad de participantes en cada una de las sesiones es de 20 docentes. 
− Las actividades son expresivas y participativas donde se incluyen trabajo grupal 
como parte del proceso de evaluación de los contenidos. 
 
VI. ORGANIZACIÓN DEL PROGRAMA 
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VII. ESTRATEGIAS GRUPALES 
− Trabajos colaborativos 
− Exposiciones en grupo 
− Debates y foros 
− Lluvias de ideas 
− Proyección audio-visual 
− Aprendizaje basado en problemas 
− Hojas de esquemas y trabajos 
VIII. EVALUACIÓN 
− Retroalimentación de los contenidos 
− Actividades expositivas 
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Instrumentos variables dependiente 
Cuestionario para evaluar la Gestión del Talento Humano 
Indicaciones: Estimado participante evalúa la Gestión del Talento Humano en base a su 
experiencia diaria, considerando la siguiente escala de valoración. Marca con un aspa (X) en 
la respuesta que creas conveniente. 
 
                                                            1. Deficiente               2. Regular              3. 
Excelente 
INDICADORES                                                                      1 2 3 
Trabajo colaborativo     
Permite plantear mesas de trabajos para fijar mejoras 







Se establecen diálogos para fijar metas a ser alcanzadas 
como institución 
   
Permite la convergencia de criterios para mejorar el accionar 
del docente en el aula 
   














Facilita la comunicación entre sus colaboradores    
Desempeño Laboral     
Promueve actividades que motiven a mejorar las actividades 
pedagógicas 
   
Plantea programas de desarrollo profesional de manera 
interna 
   
Busca fuentes de actualización de conocimientos para 
potenciar la gestión dentro del aula 




Induce al logro de los objetivos institucionales    
Participa en los cambios e innovaciones para garantizar una 
calidad en la enseñanza 
   
Promueve criterios de calidad a través de las revisiones 
áulicas para corregís procesos educativos 
   
Convivencia      
Crea espacios asertivos donde se acepten criterios y 
opiniones de los demás 
   
Logra incentivar la práctica de valores de igualdad y 
solidaridad entre sus miembros 
   
Incorpora estrategias directivas para fomentar la 
convivencia laboral eficiente en la institución 
   
Socializa de manera oportuna las reglas y normativas que 
rigen en la docencia 
   
Dispone canales de comunicación para la resolución y 
mediación de conflictos laborales 
   
Trata los temas de conflictos de manera interna a través del 
diálogo con los implicados en el mismo. 
   
 
Ficha técnica del cuestionario sobre Gestión de Talento Humano 
CARACTERÍSTICAS DESCRIPCIÓN 
1. Nombre del Instrumento Cuestionario sobre Gestión de 
Talento Humano 
2. Dimensiones que mide − Trabajo colaborativo 
− Desempeño laboral 
− Convivencia  
3. Total de indicadores e ítems 6/18 




5. Valoración de la prueba Total: Deficiente (1) 
Regular (2) 
Excelente (3) 
- Trabajo colaborativo (6)               
- Desempeño laboral. (6) 
- Convivencia. (6) 
6. Tipo de administración Directa, grupo y con apoyo 
7. Tiempo 30 minutos 
8. Constructo que evalúan Gestión del Talento Humano 
9. Área de aplicación Administración de la Educación 
10. Soporte Papel-esfero 
11. Fecha de elaboración Mayo, 2018 


































Instrumento variable independiente 
Cuestionario para validar la variable independiente. Programa de habilidades 
directivas 
Indicaciones: Estimado participante evalúa la aplicación del taller de habilidades 
blandas, considerando la siguiente escala de valoración. Marca con un aspa (X) en la 
respuesta que creas conveniente. 
                                                                                 
Nomenclatura 
                                                     .                                                      
1.  Deficiente 2. Regular 3. Óptimo 4. 
Excelente 
Indicadores de logro  1 2 3 4 
Liderazgo     








Se crean condiciones para liderar los 
procesos. 
    
Confianza para promover la concreción de 
objetivos. 
    
Está dispuesto a apoyarme cuando llevo a 



















Suele tener en cuenta a las personas por 
encima de cuestiones organizativas. 
    
Comunicación efectiva     
Se generan espacios de diálogos     
Es posible discrepar con el equipo 
directivo. 





Da razones para cambiar mi forma de 
pensar sobre los problemas. 
    
Conoce los aspectos fuertes y débiles.     
Consulta antes de tomar decisiones sobre 
aquellos temas que me afectan. 
    
Se generan espacios de diálogos     
Gestión de conflictos     
Mantiene un diálogo asertivo como parte 
esencial para la resolución de conflictos 
    
Atiende todos los criterios de manera 
mesurada y atenta 
    
Permite la participación libre de las partes 
comprometidas 
    
Aplica las normas de convivencias de 
manera equitativa 
    
Promueve el respeto entre los miembros de 
la comunidad 
    
           
Características 
         
Descripción 
1. Nombre del Instrumento Lista de cotejo sobre el taller de 
habilidades blandas 
2. Dimensiones que mide − Liderazgo 
− Comunicación 
efectiva 
− Gestión de conflictos   
3. Total de indicadores e ítems 6/18 


















− Liderazgo. (6) 
− Comunicación efectiva. (6) 
− Gestión de conflictos. (6) 
6. Tipo de administración Directa, grupo y con apoyo 
7. Tiempo administración  30 minutos 
8. Constructo que evalúan Taller de habilidades blandas  
9. Área de aplicación Administración de la Educación 
10. Soporte Papel-esfero 
11. Fecha de elaboración Abril, 2018 

























1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 20
2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 23
3 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 2 2 2 1 25
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18
5 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 1 1 2 24
6 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 23
7 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 30
8 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 33
9 1 2 2 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 26
10 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 19
11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 20
12 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 23
13 1 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 25
14 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 27
15 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 2 2 2 1 27
16 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 27
17 1 2 2 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 26
18 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 19
19 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 2 1 1 1 1 1 22
20 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18




























1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
1 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 48
2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 46
3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 40
4 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 44
5 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 48
6 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 46
7 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 36
8 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 44
9 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 48
10 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 46
11 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 40
12 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 44
13 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 48
14 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 46
15 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 36
16 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 38
17 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 40
18 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 46
19 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 40
20 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 44






























Taller de gestión de recursos tecnológicos en el desempeño docente de una 
institución educativa del Guayas, 2018  
Cedeño Guillen, Laura Heriberta  




Dentro de los contextos educativos, lograr un nivel adecuado del compromiso 
organizacional, es un factor importante para la parte directiva, la misma que debe ser 
reforzada de manera progresiva a través de la implementación de un programa de habilidades 
directivas capaz de promover, motivar o inducir a sus colaboradores a un adecuado 
desempeño, promoviendo el trabajo colaborativo, el adecuado desempeño laboral y la 
convivencia. Ante aquello, el desarrollo de la presente investigación tuvo como objetivo 
principal determinar en qué manera el programa de habilidades directiva mejoraría la gestión 
del talento humano en las autoridades de la Escuela Fiscal Abel Romeo Castillo. Para lo cual 
se aplicó una estadística descriptiva enfocada en una investigación experimental, donde la 
muestra requerida fue de 20 docentes, quienes fueron sometidos a la aplicación de 
instrumentos y técnicas investigativas centradas en el diseño de una encuesta conformada 
por 18 ítems, donde el autor concluyó que el valor de p (sig. 0,000) es < ∝=0,005 por lo que 
se acepta la hipótesis alterna (H1) y se rechaza la hipótesis nula (H0), es decir que la 
aplicación del programa de habilidades directivas mejoró significativamente la gestión del 
talento humano. 
Palabras Claves: Taller de habilidades directivas, gestión de talento humano, trabajo 








Within the educational contexts, achieving an adequate level of organizational commitment, 
is an important factor for the directive part, which must be reinforced progressively through 
the implementation of a program of skills capable promote, encourage or induce staff to an 
adequate performance promoting collaborative work, proper job performance and 
coexistence. Before that, the development of this research had as main objective determine 
how skills program directive would improve the management of human talent in the school 
Attorney Abel Romeo Castle authorities. To which is applied a descriptive statistics focused 
on experimental research, where the sample required was of 20 teachers, who were subjected 
to the application of tools and investigative techniques focused on the design of a survey 
comprised of 18 items, where the author concluded that the value of p (GIS 0.000) is &lt; ∝ 
= 0, 005 therefore accepted the alternative hypothesis (H1) and rejecting the null hypothesis 
(H0), i.e. the implementation of the programme of management skills significantly improved 
the management of human talent.  
Keywords: Workshop skills, management of human talent, collaborative work, job 














Desde una perspectiva general, la construcción de los lineamientos que determina el Buen 
Desempeño Docente es el resultado de una reflexión crítica sobre las bases de la 
profesionalización y su rol significativo en la sociedad, la cultura, el desarrollo y la práctica 
equitativa de los derechos y obligaciones de sus actores sociales, principalmente de la 
fijación de las competencias básicas que determinan al docente, responsabilidad que recae 
en una eficiente gestión del personal colaborativo (Andréu l. , 2015). 
Ante aquello, Aguiar y Villegas (2015) considera que, la necesidad de responder a las 
demandas específicas de los docentes amerita realizar una serie de cambios a la realidad de 
la profesión, es decir, en su identidad profesional, su proceso de formación, cultura y la 
gestión del talento humano en los centros de enseñanza, para de esta manera contribuir a las 
prácticas educativas eficientes. 
Según la UNESCO (2015), para determinar una mejora en el Marco del Desempeño 
Docente, se requiere de cambios estructurales, los mismos que sean capaces de obedecer a 
las transformaciones de la sociedad, la cultura, la producción constante y acelerada de los 
saberes, así como la necesidad de contribuir, desde los escenarios educativos, a la 
transformación de la sociedad, basándose en una serie de principios basados en los principios 
de igualdad y equidad. 
En consecuencia, la gestión del talento humano en la enseñanza requiere de cambios 
profundos para garantizar una adecuada práctica de la enseñanza, los mismos que se ven 
ajustado a un eficiente mecanismo de profesionalización docente dentro del saber 
pedagógico de los educadores para garantizar el cumplimiento de los objetivos que persigue 
la educación como derecho de los pueblos, cimentados en la eficiencia y calidad de los 
entornos educativos, así como las dimensiones del desarrollo profesional. 
Bajo este parámetro, diversos países logran promover la convergencia de criterios del Buen 
Desempeño Docente, también conocidos como Marco para la Buena Enseñanza, 
constituyéndose como el primer eslabón en el proceso de construcción e implementación de 
políticas públicas orientadas a fortalecer y potenciar la praxis docente, así como una 




Por tanto, la gestión del talento humano hace referencia al proceso de deliberación sobre las 
características fundamentales que debe tener un educador dentro de la práctica de la 
enseñanza dirigidas a niños, niñas y adolescentes para lograr alcanzar los diversos niveles 
de aprendizajes, especialmente en la Educación Básica, donde se construyen los 
conocimientos indispensables para un proceso educativo continuo. 
Por consiguiente, el criterio de Azogue (2015) asegura que “los principios que fijan la 
selección del personal son el resultado de los diversos procesos de diálogos y concertación 
de ideas que buscan garantizar una educación de calidad” (p. 123). Debido a esto, a nivel 
internacional se logra plantear mesas de trabajo donde se llegue a un consenso de todos los 
organismos educativos y el Estado para quienes ejercen o quieren ejercer la docencia, ya sea 
en centros educativos públicos o privados, lo que implica que deben poseer una serie de 
competencias, habilidades y destrezas. 
Muestra de aquello, es la situación mexicana donde las pruebas estandarizadas aplicadas a 
los alumnos reflejaron niveles muy bajo de rendimiento académico a nivel nacional, 
obteniendo coeficientes de valorativos muy por debajo de lo esperado, situación que requiere 
de una transformación inmediata de las políticas públicas en el área de la educación, hechos 
acontecidos durante el período escolar 2015 (Casanova, 2015). 
Bajo este contexto, en Ecuador, con el objetivo de identificar a los mejores educadores o 
profesionales que sean capaces de ocupar las diversas vacantes docentes en el Magisterio 
Nacional, el Ministerio de Educación (2012), ejecuta un conjunto de programas 
denominados “quiero Se Maestro” cuya estructura se encuentra compuesta por dos fases; la 
primera que hace referencia al proceso de obtención de la calidad de elegible y la segunda 
al proceso de concurso de mérito y oposición para llenar las plazas disponibles den los 
diversos centros educativos. 
Al respecto, el MINEDUC considera que la carrera educativa incluye a todos los 
profesionales de la educación en cualquiera de sus funciones, de tal manera que, formaran 
parte de ellos los docentes que tengan nombramientos, así como los que laboren bajo 
cualquier forma y modalidad en los diversos establecimientos públicos y fiscomisionales, 
donde las vacantes serán llenadas a través del proceso de mérito y oposición como parte 




principal de la educación que se basa en la mejora de la calidad en las instituciones fiscales, 
así como regularizar el estatus laboral de aquellos que se encuentran bajo contrato. 
Según el Instituto Nacional de Evaluación Educativa, (2016) dentro de este proceso 
participaron alrededor de 140.915 maestros, los mismos que fueron convocados 
oportunamente a rendir las evaluaciones, de los cuales, 104.800 participaron en la evaluación 
de saberes disciplinarios, teniendo como resultado que: 6.339 docentes no alcanzaron los 
puntos requeridos, por lo cual tienen una última oportunidad para rendirlas y alcanzar los 
mínimos exigidos por los entes reguladores de la educación a nivel nacional. 
Por otra parte, la problemática se centra a nivel mico en la Escuela   “Abel Romeo Castillo” 
ubicada en la ciudad de Guayaquil, provincia del Guayas, donde los problemas de la gestión 
del talento humano ha logrado afectar la armonía dentro de institución educativa, muestra 
de aquello, son las diversas situaciones de conflictos entre el personal docente y los 
directivos, donde se llega a cometer faltas muy graves por ambas partes, sin que esto conlleve 
a la creación de un ambiente laboral saludable que garantice el bienestar de toda la 
comunidad educativa. 
Entre las situaciones de conflictos, se pueden mencionar la falta de respeto entre el directivo 
y los docentes, manifestándose palabras que faltan a la moral de cada uno de ellos, sin que 
exista un procedimiento disciplinario que garantice una gestión directiva eficiente. Ante 
aquello, es evidente que el área de talento humano desconoce de estos acontecimientos, 
demostrando que dicha gestión no cumple de manera eficiente sus funciones. 
Por otra parte, la carencia de las habilidades directivas por parte del líder educativo ha 
ocasionado que el clima laboral se vuelva tenso. Sin embargo, la realidad problemática que 
se puede evidenciar en la institución corrobora lo plasmado en los resultados de la gestión 
académica que forma parte del Proyecto Educativo Institucional-PEI (2016), el mismo que 
no ha sido actualizado y ajustado la nueva estructura basada en cinco dimensiones, notándose 
que no existen procedimientos que conlleve a la mejora de las prácticas docentes, notándose 
un rendimiento medio y bajo de los estudiantes durante los últimos años. 
Por tanto, el Proyecto de Trabajo Anual [PAT] (2017), demuestra que, Escuela “Abel Romeo 




necesidad de la comunidad por un cambio en las prácticas docentes, así como la elevación 
de los estándares de calidad, donde se incluye docentes debidamente capacitados y 
comprometidos por la calidad de la enseñanza y el bienestar de quienes las integran. 
En consecuencia, la revisión bibliográfica permitió contrastar estudios realizados con 
antelación con el propuesto, encontrando aportes significativos desde el ámbito 
internacional, como lo es el estudio realizado por Rodríguez F (2015) “Propuesta de un 
Modelo de Gestión del Talento Humano basado en competencias, desde la caracterización 
del clima organizacional en la Corporación Internacional para el Desarrollo Educativo”, tuvo 
como objetivo principal caracterizar las variables inherentes al clima organizacional en 
CIDE relacionadas a los aspectos básicos de comunicación, trabajo en equipo, liderazgo, 
entre otros, para lo cual se aplicó una investigación de campo, teniendo como muestra un 
total de 38 docente, quienes fueron sometidos a un cuestionado bajo la metodología de 
Likert, llegando a la siguiente conclusión: 
Las correctas prácticas directivas en el centro de enseñanza permiten una valoración 
elevada del trabajo en equipo, así como el nivel de comunicación determinan una fluidez 
elevada de información entre los compañeros de trabajo, indicadores elementales que se 
complementan con la competencia educativa para garantizar una enseñanza de calidad. 
De la misma manera, a nivel nacional, se encuentra: De la Cruz, (2018) “Gestión del Talento 
Humano en el Centro de Prácticas UPSE, Río Verde, Cantón Santa Elena”, donde el objetivo 
principal del estudio se enfoca en identificar los factores que inciden en una adecuada 
administración en la unidad de talento humano de la UPSE. La muestra utilizada fue de 30 
docentes, donde se obtuvieron las siguientes conclusiones: 
El nivel de comunicación dentro de la institución es eficiente, a pesar de aquello, existe un 
17% de docentes que considera la necesidad de mejorar en dicha dimensión, ya que existen 
situaciones que inciden en el flujo de información entre los diversos niveles jerárquicos. Por 
otra parte, el 67% de los encuestados consideran que si existen medios de valoración de las 
actividades que se enfocan al desempeño laboral, a pesar de aquello, el 33% considera que 




Desde estas perspectivas, se logra plantear la interrogante de la investigación, partiendo 
desde el siguiente cuestionamiento: ¿En qué medida el programa de habilidades directivas 
mejora la gestión del talento humano de los directivos de la escuela “Abel Romeo Castillo” 
del Guayas -2018? 
En tal sentido, para dar cumplimiento a ellos, la investigación propuso los siguientes 
objetivos:  
Objetivo General  
Determinar en qué manera el programa de habilidades directivas mejora    la gestión del 
talento humano en las autoridades de la Escuela Fiscal Abel Romeo Castillo  
Objetivos específicos  
1. Identificar el nivel de gestión del talento humano en la escuela “Abel Romeo Castillo” del 
Guayas -2018, antes de aplicar el taller de habilidades directivas.  
2. Determinar en qué medida el programa de habilidades directivas mejora 
significativamente el trabajo colaborativo en la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas 
-2018. 
3. Determinar en qué medida el programa de habilidades directivas mejora 
significativamente el desempeño laboral de los docentes en la escuela “Abel Romeo 
Castillo” del Guayas -2018 
4. Determinar en qué medida el programa de habilidades directivas mejora 
significativamente la convivencia en la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018 
5. Identificar el nivel de gestión del talento humano en la escuela “Abel Romeo Castillo” del 






De la misma forma, la investigación dio paso al planteamiento de hipótesis, entre las que se 
encuentra: 
Hipótesis General 
H1: La aplicación del programa de habilidades directivas mejora significativamente la 
gestión del talento humano en la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
H0: La aplicación del programa de habilidades directiva no mejora significativamente la 
gestión del talento humano en la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
 
Hipótesis Específicas 
He1: La aplicación del programa de habilidades directivas mejora el trabajo colaborativo de 
los docentes en la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
H01: La aplicación del programa de habilidades directivas no mejora el trabajo colaborativo 
de los docentes en la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
He2: La aplicación del programa de habilidades directivas mejora el desempeño laboral de 
los docentes de la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
H02: La aplicación del programa de habilidades directivas no mejora el desempeño laboral 
de los docentes de la escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
He3: La aplicación del programa de habilidades directivas mejora s la convivencia en la 
escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
H03: La aplicación del programa de habilidades directivas no mejora la convivencia en la 
escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018. 
Debido a esto, el desarrollo de la investigación se justifica desde el aspecto de conveniencia 
por la trascendencia e importancia en la institución educativa para generar una mejora 
progresiva en las habilidades directivas, para de esta manera proporcionar un clima laboral 




establecidas por una convergencia de ideas y criterios que demuestren el trabajo colaborativo 
como elemento esencial para efectivizar una transformación institucional. 
De la misma manera, desde los aspectos prácticos, los resultados evidenciados en la 
investigación aportan a la ejecución del programa de habilidades directivas proporcionaría a 
los líderes institucionales una serie de recursos y posibilidades de potenciar sus destrezas 
enfocadas al direccionamiento del grupo, trabajo colaborativo, así como la fijación de 
estrategias grupales que permitan mejorar la gestión del talento humano. 
II. MATERIALES Y MÉTODOS 
El desarrollo de la presente investigación es de tipo cuantitativo y experimental, que según 
Andreu (2015), una de sus características de éstos se cimenta en el nivel de control de sus 
variables, donde el procesamiento y operacionalización de las mismas permite establecer la 
relación correcta entre el desarrollo del programa de habilidades directivas mejora 
significativamente la gestión del talento humano en la escuela “Abel Romeo Castillo” del 
Guayas -2018.   
Por tanto, el esquema a seguir es el siguiente: 
M: O1----------- X ------------- O2 
Dónde: 
       M      = Escuela “Abel Romeo Castillo” del Guayas  
O1    = Aplicación pre test 
O2:   = Aplicación de pos test  
X      = Programa de Habilidades Directivas 
Teniendo de esta manera la identificación de dos variables: una dependiente (Gestión del 
Talento Humano) y otra independiente (Programa de Habilidades Directivas), cada una con 
sus respectivas dimensiones a ser ponderadas. 
Entre las dimensiones de la variable dependiente se encuentra: trabajo colaborativo, 




Mientras que en la variable independiente destaca el Liderazgo, comunicación efectiva, 
gestión de conflictos. 
 
Para efecto del análisis investigativo, se fijó la determinación de la población y muestra 
integrada por un total de 20 docentes, de los cuales 10 son mujeres y 10 varones distribuidos 
en la jornada matutina y vespertina. En base a aquello, las técnicas a utilizar fueron: 
A1. Para la recolección de datos de la variable dependiente (Gestión del Talento Humano), 
fue necesario aplicar la técnica de la encuesta en una población de 20 individuos, señalados 
con antelación. 
A2. En el caso de la variable independiente (Programa de Habilidades Directivas), la técnica 
utilizada fue la encuesta aplicada en el mismo número muestral. 
Desde estas perspectivas, los instrumentos utilizados para ponderar las dos variables fue el 
cuestionario, esquematizada en bases a sus dimensiones e indicadores de manera individual, 
sujeta a la implementación de 18 ítems, es decir seis por cada dimensión. 
En este sentido, se procedió a la validación de expertos para dar mayor relevancia al estudio, 
quienes convergieron en criterio, dando paso libre a la aplicación directa del instrumento en 
el centro de enseñanza observado. 
Desde estas perspectivas, se estableces los aspectos relacionados a la confiabilidad para lo 
cual se aplicó el método de Alfa de Cronbach, ajustado a los siguientes parámetros:  


















Tabla 2. Confidencialidad variable dependiente 
 
 
Como parte de los métodos de análisis utilizados, se encuentra el estadístico que abarca los 
niveles descriptivos e inferenciales, diseñados bajo una estructura específica que permite la 
tabulación y organización de la información de acuerdo a una perspectiva general y sus 
respectivas dimensiones, para el uso de una metodología de relación de variables bipartitas 
cimentadas en el modelo de Spearman y T Student aplicados en Excel y SPSS. 
Entre los aspectos éticos a considerar, se establece el debido resguardo de la información 
proporcionada a través de la aplicación del test para medir la gestión de talento humano 











Como parte de los resultados obtenido a través del proceso investigativo, se establece lo 
siguiente: 





Los datos recabados en la tabla 7 demuestra que durante el pre-test el 60% (12) de los 
docentes catalogaban como mala la relación existente entre ambas variables, mientras que el 
40% (8) lo definían como regular. No obstante, los datos provenientes del post-test 
evidenciaron que la relación entre las dos variables fue buena como resultado del 85% (17) 
de los docentes, mientras que el 15% (3) la catalogaron como media, estableciendo una 
diferencia entre medias de 17,75 puntos de 54 estimados. 




Los datos recabados en la tabla 8 demuestra que durante el pre-test el 75% (15) de los 
docentes catalogaban como mala la relación existente entre ambas variables, mientras que el 
25% (5) lo definían como regular. No obstante, los datos provenientes del post-test 
evidenciaron que la relación entre las dos variables fue buena como resultado del 65% (13) 
de los docentes, mientras que el 35% (7) la catalogaron como media, estableciendo una 









Los datos recabados en la tabla 9 demuestra que durante el pre-test el 80% (16) de los 
docentes catalogaban como mala la relación existente entre ambas variables, mientras que el 
20% (4) lo definían como regular. No obstante, los datos provenientes del post-test 
evidenciaron que la relación entre las dos variables fue buena como resultado del el 85% 
(17) de los docentes, mientras que el 15% (3) la catalogaron como media, estableciendo una 
diferencia entre medias de 17,75 puntos de 54 estimados. 




Los datos recabados en la tabla 9 demuestra que durante el pre-test el 75% (15) de los 
docentes catalogaban como mala la relación existente entre ambas variables, mientras que el 
25% (5) lo definían como regular. No obstante, los datos provenientes del post-test 
evidenciaron que la relación entre las dos variables fue buena como resultado del el 80% 
(16) de los docentes, mientras que el 20% (4) la catalogaron como media, estableciendo una 









Dentro el aspecto administrativo, las entidades educativas buscan incorporar profesionales 
flexibles y dinámicos, capaz de adaptarse a los cambios constantes del entorno, a la vez de 
ofrecer respuestas inmediatas a las necesidades que presenta la organización educativa. De 
ellos deriva la importancia de fortalecer la gestión del talento humano, incorporando nuevos 
talentos con capacidades directivas, capaces de desarrollar estrategias que coadyuven al 
cumplimiento de los objetivos institucionales (Aramendi, 2014). 
Desde esta perspectiva, el nivel relacional entre la gestión del talento humano y el programa 
de habilidades directivas durante el pre-test mostró que, el 60% (12) de los docentes la ubican 
en una escala mala, mientras que el 40% (8) la estiman una escala regular. Por otra parte, en 
el pos test el 85% (17) alcanzan una calificación de buena y el 15% (3) llegan a la regular. 
En consecuencia, el criterio de (Barreto, 2012), manifiesta que “el desarrollo organizacional, 
conlleva a la parte directiva a un complejo proceso de adaptabilidad en el desarrollo del 
talento humano que se encuentra a su cargo” (p. 111). De ahí que, los temas inherentes al 
manejo efectivo de los recursos humanos, son pocos tratados o atendidos desde el punto de 
vista de la formación continua, ya para muchos el proceso de formación del personal deriva 
otros problemas más significativos para las entidades educativas. 
Ante lo manifestado, existen situaciones donde los docentes entran por sus propios medios 
a un proceso de capacitación continua, requiriendo de los directivos y la administración 
distrital el apoyo para llevar a efecto el fortalecimiento de su profesionalización, la misma 
que beneficiaría a la institución educativa, proveyendo de personal idóneo, capaz de afrontar 
nuevos retos, cuyas características posean habilidades directivas para redireccionar los 
objetivos institucionales. 
En base a aquello, el análisis del nivel de trabajo colaborativo y su relación con la gestión 
del talento humano pudo comprobar que, durante el pre test, el 75% (15) de los docentes se 
ubicaban en una escala mala, mientras que el 25% (5) en una escala regular. Por otra parte, 
en el pos test el 65% (13) alcanzaron una calificación buena y el 35% (7) llegan a la regular. 
En consecuencia, para Bermúdez (2013), el desarrollo organizacional, así como l 




proyectan como un proceso fundamental basado en el conocimiento y aplicación de las 
estrategias administrativas capaces de incidir positivamente en la mejora continua de la 
calidad de la enseñanza, aportando al diseño de planificaciones, plan de mejoras, estrategias 
pedagógicas, de seguimiento y control académico, así como la satisfacción de infraestructura 
y recursos que permitan una praxis educativa de calidad. 
Además, las instituciones educativas hacen énfasis en el desempeño laboral, donde la praxis 
educativa se encuentra plenamente valorada por una serie de indicadores que determinan su 
efectividad y profesionalismo, tal es así, que existe en el Ecuador existe una serie de procesos 
de talento humano para la selección del personal, capaz de incorporar el personal idóneo que 
cubra las plazas docentes en diversas partes del país (Ministerio de Educación, 2017). 
No obstante, el análisis del nivel de desempeño laboral y su relación con la gestión del talento 
humano mostraron que, durante el pre test, el 80% (16) de los docentes se ubicaron en una 
escala mala, mientras que el 20% (4) se ubicaron en una escala regular. Por otra parte, en el 
pos test el 85% (17) alcanzan una calificación de buena y el 15% (3) llegan a la regular, 
demostrando el nivel de incidencia del programa de habilidades directiva en la gestión de 














Una vez procesada la información, se pudo determinar que el programa de habilidades 
directivas mejoró significativamente la gestión del talento humano, tomando en 
consideración los resultados recabados del post test, donde se evidencia un nivel de 
significancia positivo que responde al objetivo general de la investigación. 
Como parte de las conclusiones, la investigación pudo determinar el nivel de gestión del 
talento humano antes de aplicar el programa de habilidades directivas, la misma que se ubicó 
durante el pre test, el 60% (12) en una escala mala, lo que daba paso a la implementación 
del programa, para de esta manera aportar significativamente al cambio organizacional. 
Por otra parte, se determinó que el programa de habilidades directiva mejoró 
significativamente el trabajo colaborativo de los docentes, tomando en consideración que 
durante el pre test, el 75% (15) de los docentes la calificaban en una escala mala, mientras 
que durante el pos test el 65% (13) alcanzó una calificación buena. Por tanto, el valor de p 
(sig. 0,000) es < ∝=0,005 por lo que conllevó a aceptar la hipótesis alterna (He1) y se rechaza 
la hipótesis nula (H01), es decir que la aplicación del programa de habilidades directivas 
mejoró significativamente el trabajo colaborativo de los docentes en la Escuela de Educación 
Básica “Abel Romero Castillo” del Guayas durante el 2018. 
En lo referente al análisis de incidencia del programa de habilidades directivas para mejorar 
el desempeño laboral, el procesamiento de la información estimó que, durante el pre test, el 
80% (16) de los docentes la ubican en una escala mala, mientras que en el pos test, el 85% 
(17) alcanzaron una calificación de buena. Por tanto, el valor de p (sig. 0,000) es < ∝=0,005 
lo que conlleva a aceptar la hipótesis alterna (He2) y se rechaza la hipótesis nula (H02), es 
decir que la aplicación del programa de habilidades directivas mejoró significativamente el 
desempeño laboral de los docentes en la Escuela de Educación Básica “Abel Castillo” del 
Guayas durante el 2018. 
De la misma manera, el proceso investigativo permitió identificar la incidencia del programa 
de habilidades directivas en la dimensión de convivencia de la población objeto de estudio 
que, durante el pre test, el 75% (15) de los docentes la ubicaron en una escala mala, no 




valor de p (sig. 0,000) es < ∝=0,005 conllevó a aceptar la hipótesis alterna (He3) y se 
rechazar la hipótesis nula (H03), es decir que la aplicación del programa de habilidades 
directivas mejoró significativamente la convivencia en la Escuela de Educación Básica 
“Abel Castillo” del Guayas durante el 2018. 
Como parte complementaria y sustancial de la investigación, se identificó el nivel de gestión 
del talento humano en la escuela   “Abel Romeo Castillo” del Guayas -2018, después de 
aplicar el programa de habilidades directiva, demostrando que el valor de p (sig. 0,000) es <  
∝=0,005 por lo que se acepta la hipótesis alterna (H1) y se rechaza la hipótesis nula (H0), es 
decir que la aplicación del programa mejoró significativamente la gestión del talento humano 
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Taller de Implementación 
PROGRAMA DE HABILIDADES DIRECTIVAS 
I. DENOMINACIÓN: “Programa de habilidades directiva en la gestión de talento 
humano en una Escuela de Educación Básica del Guayas - 
2018” 




INSTITUCIÓN EDUCATIVA: Escuela de Educación Básica “Abel Romeo Castillo” 
No. DOCENTES: 20 
AÑO LECTIVO: 2018-2019 
DURACIÓN: 20 días 
INICIO: 25 de junio 
TÉRMINO: 4 de julio 
RESPONSABLE: Lic. CEDEÑO, Laura  
III. FUNDAMENTACIÓN: 
Desde el punto de vista social, las habilidades directivas son cada vez más relevantes en el 
mundo laboral, como producto del desarrollo profesional de las personas. Por tanto, las 
habilidades directivas se pueden proyectar como factores asociados aplicables en las diversas 
áreas y puestos, especialmente en el ámbito educativo. De ahí que, el proceso de aprendizaje 
de las mismas no guarda relación con las habilidades técnicas (Hord, 2013) 




Habilidades conceptuales. Considerada como la capacidad de analizar las tendencias y 
escenarios educativos producto de los cambios constantes en la sociedad, así de la 
satisfacción de los requerimientos educativos por parte de los educandos. 
Las habilidades directivas, es la capacidad que posee un individuo para interactuar con el 
personal colaborativo, a través de un liderazgo eficiente, adecuadas acciones de motivación, 
dirección estratégica efectiva y niveles adecuados de coordinación, por tanto, se considera 
como una de las más decisivas que integran a todos los miembros de la organización para 
alcanzar los logros institucionales. 
De la misma manera, las habilidades técnicas, se encuentran integradas por el conjunto de 
conocimientos de carácter específico que ejecutar una determinada actividad. Ante aquello, 
estas habilidades son necesarias para que el personal colaborativo entre en contacto con los 
diversos procesos internos que se efectúan en el interior de las instituciones educativas. 
Cada uno de los aspectos antes mencionados permite que el directivo logre afianzar el rumbo 
de la organización, para lo cual debe conocer de manera indispensables sus cualidades para 
lograr reforzarlas y, en su caso corregirlas. Por tanto, también debe tener en claro los 
objetivos institucionales y organizacionales para saber a dónde direccionar a la institución. 
3.1 BASES TEÓRICAS DEL PROGRAMA DE HABILIDADES DIRECTIVAS 
Comunicación: Proceso mediante el cual dos o más individuos transmiten información, 
Gestión de Talento Humano: nace como una necesidad basada en estrategias por parte de la 
administración de las empresas u organizaciones, sin considerar su naturaleza o razón social. 
Habilidades Directivas: Son consideradas como un conjunto de posibilidades de carácter 
gerencial inherente a una persona, la misma que es capaz de ejecutar procesos 
administrativos, así como de liderazgo, orientado a lograr el cumplimiento de los objetivos 
institucionales que marcan los niveles de competitividad y eficacia de la organización. 
Modelo de Gestión: Se proyectan como un enfoque teórico, cuyo sistema representa una 
realidad compleja en el ámbito educativo, cuya prioridad se debe cimentar en la capacidad 
de predecir fenómenos, especialmente en el éxito de los procesos de enseñanza-aprendizaje 




IV. OBJETIVOS DEL PROGRAMA 
4.1 Objetivo General 
Demostrar la influencia del Programa de habilidades directivas en la gestión de talento 
humano en una Escuela de Educación Básica del Guayas – 2018. 
4.2 Objetivos Específicos 
4.2.1 Potenciar en los docentes el desarrollo de las habilidades directivas para mejorar la 
gestión del talento humano 
4.2.2 Incentivar la creación de estrategias directivas para mejorar el nivel de eficacia de la 
gestión del talento humano. 
V. CARACTERÍSTICAS DEL PROGRAMA 
− El desarrollo del taller se encuentra orientado a la mejora progresiva de las 
competencias docenes a través de la implantación de un Programa de habilidades 
directivas. 
− El contenido del programa se encuentra subdividido en diez sesiones. 
− Cada una de las sesiones abarca temas específicos sobre el uso de las herramientas 
tecnológicas. 
− La duración de cada sesión es de 40 minutos. 
− La capacidad de participantes en cada una de las sesiones es de 20 docentes. 
− Las actividades son expresivas y participativas donde se incluyen trabajo grupal 
como parte del proceso de evaluación de los contenidos. 
 
VI. ORGANIZACIÓN DEL PROGRAMA 
N
° 






















      Julio  HERRAMIENTAS 











Julio  FACTORES 
CAUSALES QUE 












Julio  FACTORES DE ÉXITO 



























































VII. ESTRATEGIAS GRUPALES 
− Trabajos colaborativos 
− Exposiciones en grupo 
− Debates y foros 
− Lluvias de ideas 
− Proyección audio-visual 
− Aprendizaje basado en problemas 
− Hojas de esquemas y trabajos 
VIII. EVALUACIÓN 
− Retroalimentación de los contenidos 
− Actividades expositivas 








 SESIÓN DE APRENDIZAJE N.º 1                                                                                                 
DATOS INFORMATIVOS                                I.E. Escuela “Abel Romeo Castillo” 
Área: Gestión y calidad educativa                        Fecha: 25 de junio 2018                                                                                                    
Docente: Lic. CEDEÑO GUILLEN, Laura Heriberta 
TÍTULO DE LA SESIÓN ESTRATEGIAS PARA PROMOVER EL 
TRABAJO COLABORATIVO: DIMENSIÓN 
TRABAJO COLABORATIVO 
Descripción del aprendizaje Analizar, identificar, establecer 
APRENDIZAJES ESPERADOS 







































SECUENCIA DIDÁCTICA DE LA SESIÓN 
Momentos Estrategias Materiales y 
recursos 










Espacio a mi derecha 
Los participantes se sientan 




se asegura que el espacio a su 
derecha se mantenga vacío. Luego 
le pide a un miembro del grupo que 
venga a sentarse en el espacio 
vacío; por ejemplo, “Me gustaría 
que Lili venga y se siente a mi 
derecha”. Lili se mueve y ahora hay 
un espacio a la derecha de otro 
participante. El participante que 
está sentado junto al espacio vacío 
dice el nombre de otra persona 
diferente para que venga a sentarse 
a su lado derecho. Continúe hasta 
que todo el grupo se haya movido 






- Mapa conceptual en Cam Tolls 
sobre la el trabajo colaborativo. 
 
- Proyección del video sobre trabajo 




Evaluación  - Trabajo en equipo para identificar 
los factores que inciden en el 































                                      SESIÓN DE APRENDIZAJE N.º 2                                                                                                
DATOS INFORMATIVOS                                     I.E. Escuela “Abel Romeo Castillo” 
Área: Gestión y calidad educativa                              Fecha: 26 de junio 2018                                                                                                    
Docente: Lic. CEDEÑO GUILLEN, Laura Heriberta 
TÍTULO DE LA SESIÓN HERRAMIENTAS PARA EL TRABAJO 














































































Pida que un voluntario salga del salón. 
Mientras el voluntario está afuera, el 
resto de los participantes escogen una 
ocupación para él/ella, tal como chofer o 
pescador. Cuando el voluntario regresa, 
el resto de los participantes actúan las 
actividades. El voluntario debe adivinar 
la ocupación que ha sido escogida para 





- Exposición en Vengage sobre 
Herramientas aplicada en el trabajo 
colaborativo. 
 
- Proyección del video Herramientas 




Evaluación  - lluvia de ideas sobre la importancia de 



























Esta herramienta nos permite después de algunos pasos crear canales 
públicos o privados para poder enviar archivos y comunicarnos atravez de 
textos excepto enviar tarjetas, esta herramienta tiene muchísimas cosas por 
explorar es amigable es gratuita,  esta página nos sirve para realizar 





SESIÓN DE APRENDIZAJE N.º 3                                                                                              
DATOS INFORMATIVOS                                           I.E. Escuela “Abel Romeo Castillo” 
Área: Gestión y calidad educativa                                   Fecha: 27 de junio 2018                                                                                                    
Docente: Lic. CEDEÑO GUILLEN, Laura Heriberta 
TÍTULO DE LA SESIÓN FACTORES CAUSALES QUE INCIDEN EN EL 
TRABAJO COLABORATIVO: DIMENSIÓN 
TRABAJO COLABORATIVO 
Descripción del aprendizaje Analizar, identificar, establecer 
APRENDIZAJES ESPERADOS 


















































SECUENCIA DIDÁCTICA DE LA SESIÓN 
Momentos Estrategias Materiales y recursos 
 Propósito 
didáctico 
- Identificar los factores 













El sol brilla en 
De pie o sentados, los 
participantes forman un 
círculo pequeño con una 
persona en el centro. La 
persona en el centro grita “el 
sol brilla en.…” y dice un 
color o un artículo de vestir 
que alguien en el grupo 
tenga. Por ejemplo, “el sol 
brilla en todos los que llevan 
algo azul” o “el sol brilla en 
todos los que llevan 
calcetines” o “el sol brilla en 
todos los que tienen ojos 
cafés”. Todos los 
participantes que tienen 
estos atributos deben 
cambiar lugares entre sí. La 
persona en el centro trata de 
tomar el lugar de los que se 
han movido, y así se queda 
otra persona en el centro sin 
lugar. La nueva persona en la 
mitad grita “el son brilla 









- Presentación en canva 
acerca de los factores 
causales que deterioran el 
trabajo colaborativo 
 
- Proyección del sobre los 





Evaluación  - Mesa de trabajo para 
identificar factores 






































SESIÓN DE APRENDIZAJE Nº 4                                                                                              
DATOS INFORMATIVOS                                        I.E. Escuela “Abel Romeo Castillo” 
Área: Gestión y calidad educativa                                Fecha: 28 de junio 2018                                                                                                    
Docente: Lic. CEDEÑO GUILLEN, Laura Heriberta 
TÍTULO DE LA SESIÓN FACTORES DE ÉXITO EN EL DESEMPEÑO 
LABORAL: DIMENSIÓN DESEMPEÑO 
LABORAL 
Descripción del aprendizaje Analizar, identificar, establecer 
APRENDIZAJES ESPERADOS 






















1.2 Fijación de 
metas  
- Logra inducir 
al resto de 
compañeros al 





- Induce a la 
creación de 







SECUENCIA DIDÁCTICA DE LA SESIÓN 
Momentos Estrategias Materiales y recursos 
 Propósito 
didáctico 












El facilitador enseña al 





sus brazos y el resto de 
su cuerpo. Luego todos 
los participantes juntos 







- Presentación en canva 
acerca de los factores 
éxitos en el desempeño 
laboral 
 
- Proyección del sobre 







Evaluación  - Ejercicio de 
razonamiento. Con sus 
propias palabras elabore 
un resumen de lo que 





































SESIÓN DE APRENDIZAJE N.º 5                                                                                            
DATOS INFORMATIVOS                                         I.E. Escuela “Abel Romeo Castillo” 
Área: Gestión y calidad educativa                                 Fecha:  29 de junio 2018                                                                                                    
Docente: Lic. CEDEÑO GUILLEN, Laura Heriberta 








































mejora de la 
praxis docente 
- Establece mesas 









































Nombres en el aire 
Pida a los participantes que escriban sus 
nombres en el aire, primero con su mano 
derecha y luego con su mano izquierda. 
Finalmente, pídales que escriban sus 





- Exposición del tema a través de lluvias de 
ideas. 
 
- Proyección del sobre la motivación en el 






Evaluación  - Elaboración de un diaporama sobre las la 

































SESIÓN DE APRENDIZAJE N.º 6                                                                                        
DATOS INFORMATIVOS                                           I.E. Escuela “Abel Romeo Castillo” 
Área: Gestión y calidad educativa                                   Fecha: 2 de julio 2018                                                                                                  
Docente: Lic. CEDEÑO GUILLEN, Laura Heriberta 
TÍTULO DE LA SESIÓN LOS KPI EN EL DESEMPEÑO DOCENTE: 
DIMENSIÓN DESEMPEÑO LABORAL 
Descripción del aprendizaje Analizar, identificar, establecer 
APRENDIZAJES ESPERADOS 


















1.2 Eficiencia y calidad 











un estado de 
eficiencia y 






Lista de cotejo 
SECUENCIA DIDÁCTICA DE LA SESIÓN 

















Miembros de la familia 
Prepare tarjetas con los nombres de los miembros 
de la familia, agregue palabras que representen a 
miembros de una familia, puede usar diferentes 
tipos de profesiones, como Madre Agricultora, 
Padre Agricultor, Hermana Agricultora y Hermano 
Agricultor. O puede usar nombres de diferentes 
animales o frutas. Cada familia debe tener cuatro o 
cinco miembros. Dé a cada persona una de las 
tarjetas y pídales que se paseen por el salón. 
Explíqueles que cuando usted diga “reunión 
familiar” todos deben tratar de formar un “grupo 




- Explicación sobre los KPI en la educación 
 





Evaluación  - Elaboración de un diaporama sobre las 

































SESIÓN DE APRENDIZAJE N.º 7                                          
DATOS INFORMATIVOS                                   I.E. Escuela “Abel Romeo Castillo” 
Área: Gestión y calidad educativa                           Fecha: 3 de julio 2018                                                                                         
Docente: Lic. CEDEÑO GUILLEN, Laura Heriberta 
TÍTULO DE LA SESIÓN FACTORES QUE AFECTAN LA CONVIVENCIA: 
DIMENSIÓN CONVIVENCIA 























- Logra respetar el criterio 
de los demás  
 
 
- Logra mantener la 



























 - Presentación de la temática basada en la 
convivencia laboral 
 








Evaluación  - Mesa de trabajo para identificar la calidad de la 




















SESIÓN DE APRENDIZAJE N.º 8                                                                                
DATOS INFORMATIVOS                                    I.E. Escuela “Abel Romeo Castillo” 
Área: Gestión y calidad educativa                             Fecha: - 4 de julio 2018                                                                                               
Docente: Lic. CEDEÑO GUILLEN, Laura Heriberta 




Analizar, identificar, establecer 
APRENDIZAJES ESPERADOS 








































SECUENCIA DIDÁCTICA DE LA SESIÓN 




- Importancia de la convivencia escolar  
 






El facilitados entrega una serie de valores 
distribuidos en tarjetas, las mismas que 
deben ser emparejadas para formar una 
sola palabra. Cuando se logre el objetivo, 
la pareja emparejada mencionará que 









- Presentación de la temática basada en la 
convivencia escolar 
 





Evaluación  - Mesa de trabajo para identificar la calidad 





















Anexo 6. Matriz de Consistencia 





¿En qué medida 
el programa de 
habilidades 
directivas mejora 
la gestión del 
talento humano 
de los directivos 
























Hg: La aplicación 




la gestión del 
talento humano en 
la escuela “Abel 
Romeo Castillo” 
del Guayas -2018. 
 


























- Liderazgo  
- Comunicación 
efectiva  
















= gestión de 
talento 























R = relación 
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